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Het schrijven van deze doctoraalscriptie vond plaats in het kader van mijn afstuderen aan de Vrije Universiteit Amsterdam, studie Maatschappelijke Vraagstukken en Beleid aan de Faculteit Sociaal Culturele Wetenschappen. Met veel plezier heb ik hier acht maanden met volle overtuiging aan gewerkt en van geleerd. 













De bestaande regelgeving vanuit de overheid geeft vrouwen het recht borstvoeding te combineren met werk buitenshuis. In Nederland wordt echter maar kort borstvoeding gegeven. De verwachte problemen bij de combinatie van borstvoeding en werk blijkt één van de belangrijkste motieven te zijn om te stoppen met borstvoeding. Onderzoek op het niveau van de werkgever is daarom wenselijk. Het doel van dit onderzoek is dan ook meer inzicht te verschaffen in hoe bedrijven omgaan met vrouwen die borstvoeding willen geven op het werk. De centrale vraagstelling luidt: ‘Op welke wijze is het overheidsbeleid omtrent ‘borstvoeding op het werk’ geïmplementeerd in bedrijfsbeleid?’
Door middel van diepte-interviews zijn de benodigde data verzameld. Hiervoor zijn in totaal 15 respondenten binnen vier bedrijven uit verschillende sectoren geselecteerd. Er is gekeken naar de kennis van de werkgever over het overheidsbeleid rond het zogeheten ‘zoogrecht’, het bedrijfsbeleid dat op basis hiervan is geformuleerd en de praktische uitvoering ervan. De cases zijn systematisch met elkaar vergeleken om de conclusies en aanbevelingen te kunnen formuleren. 








“Het borstvoedingsbeleid is nog niet verankerd in het personeelsbeleid…de omgeving vindt het haast vanzelfsprekend dat de borstvoeding wordt afgebouwd als de moeder weer gaat werken. Soms moeten er behoorlijk wat hobbels worden overwonnen, pas dan ontstaat er een regeling waarin moeder en werkgever zich kunnen vinden” (NVL 2001).

Borstvoeding wordt beschouwd als optimale babyvoeding vanwege de bescherming tegen infecties en allergieën, de bevordering van de moeder-kind relatie en de positieve effecten op de gezondheid op latere leeftijd (Van Zaal, Meulmeester, van Deursen, Herngreen & Verloove-Vanhorick 1994). Kinderen die kunstmatige zuigelingenvoeding krijgen hebben meer gezondheidsklachten zoals maagdarmproblemen, luchtweginfecties en middenoorontsteking. Ze worden gedurende het eerste levensjaar vaker in het ziekenhuis opgenomen. Ook beschermt moedermelk tegen een aantal chronische ziekten: zo komen insulineafhankelijke diabetes mellitus en de ziekte van Crohn minder voor in de groep kinderen die borstvoeding hebben gekregen. De beschermende werking van borstvoeding neemt toe met de duur van de periode waarin de baby volledig met moedermelk gevoed wordt (TNO 2001).
In Nederland wordt echter maar kort borstvoeding gegeven​[1]​. Hoewel ruim driekwart van de vrouwen ermee start, krijgt op de leeftijd van vier maanden nog slechts 22,8% van de baby’s uitsluitend moedermelk (ZvB/TNO-PG 2001). Werken buitenshuis speelt een rol bij de beslissing al snel over te stappen op kunstmatige zuigelingenvoeding (TNO 2001).
De bestaande regelgeving vanuit de overheid maakt het echter mogelijk borstvoeding te combineren met werk of studie buitenshuis. Het aantal vrouwen op de arbeidsmarkt neemt, evenals het aantal vrouwen dat na de bevalling blijft werken​[2]​, de laatste jaren toe volgens gegevens van het Centraal Bureau van de Statistiek (CBS 1996a). Steeds meer vrouwen willen hun werk graag hervatten na de bevalling, ook wanneer zij borstvoeding geven. 
Toch wordt er weinig en kort gebruik gemaakt van de mogelijkheden die door de betreffende wet- en regelgeving geboden worden. Veel vrouwen kiezen ervoor te stoppen met borstvoeding en over te stappen op kunstmatige zuigelingenvoeding wanneer zij weer gaan werken. Eén van de drie belangrijkste motieven om te stoppen met borstvoeding is de verwachte problemen bij de combinatie van borstvoeding en werk (TNO 2001). Er is binnen Nederland herhaaldelijk onderzoek gedaan onder vrouwen naar belevenis, ervaring, drempels e.d. bij het combineren van borstvoeding en werk. Uit deze onderzoeken komt herhaaldelijk naar voren dat er geen (duidelijk) beleid en informatievoorziening is vanuit het bedrijf en dat vrouwen niet altijd tevreden zijn met de hen geboden mogelijkheden. “De helft van de moeders die het lukt om borstvoeding en werk te combineren, is ontevreden over de hen gegeven tijd en privacy en over de medewerking van collega’s en werkgever (Van Zaal e.a. 1994). 
Het is zeer nuttig dat door verschillende onderzoeken in kaart is gebracht waar de behoeften van de ‘borstvoedinggevende’ werkneemsters liggen. Maar zonder vervolg op deze onderzoeken bestaat de kans dat aan deze behoeften niet voldaan zal worden. Duidelijk is namelijk dat hier een verantwoordelijkheid ligt bij de werkgever. Om het langdurig geven van borstvoeding te stimuleren zullen namelijk ook duidelijke initiatieven van de werkgever uit moeten gaan. Het lijkt daarom niet meer dan logisch om in het verlengde van de onderzoeken nu eens niet onderzoek te doen op het niveau van de vrouw, maar op het niveau van de werkgever. Ten eerste is deze immers verplicht de wettelijke regelgeving na te leven. Ten tweede is het denkbaar dat wanneer werkgevers geen actief beleid voeren en geen open informatievoorziening naar de werkneemster toe handhaven, dit (mede) veroorzaakt dat veel vrouwen er niet voor kiezen om borstvoeding te combineren met werk. Deze vrouwen zullen hierdoor namelijk wellicht niet op de hoogte zijn van hun wettelijke rechten en de mogelijkheden binnen het bedrijf en verwachten dat zij de werkgever en collega’s slechts ‘tot last’ zullen zijn. 
Werkgevers zijn wettelijk verplicht de regelgeving na te leven. Maar hoe ziet dit er in de praktijk uit, hoe gaan werknemers om met vrouwen die aangeven dat zij hun kind borstvoeding willen geven of willen afkolven op het werk? Wat is het beleid van werkgevers op dit gebied en is er überhaupt wel beleid? Zo ja, komt dit overeen met het overheidsbeleid, op welke manier is het geïmplementeerd en hoe werkt het in de praktijk? Zo nee, wat zijn oorzaken hiervan? Wat tevens een belangrijke vraag is, is of er een beleidsverplichting uitgaat van de overheid. Is de werkgever werkelijk verplicht beleid op te zetten op basis van de genoemde regelgeving, of  is hij slechts op aanvraag van de werkneemster verplicht haar de juiste voorzieningen te bieden? Dit is een wezenlijk verschil, met hoogstwaarschijnlijk een wezenlijk verschillend effect.

Dit alles leidt tot de doelstelling van het onderzoek: ‘Meer inzicht verschaffen in hoe bedrijven omgaan met medewerksters die aangeven dat zij hun baby borstvoeding willen geven, teneinde het langdurig geven van borstvoeding te bevorderen’.
De centrale vraagstelling luidt: ‘Op welke wijze is het overheidsbeleid omtrent ‘borstvoeding op het werk’ geïmplementeerd in bedrijfsbeleid?’ 

Deze vraagstelling is geoperationaliseerd in de volgende deelvragen:
1.	Zijn werkgevers/personeelszaken op de hoogte van de wet- en regelgeving omtrent borstvoeding en werken? 
a. Wordt het overheidsbeleid ‘standaard’ uitgedragen aan bedrijven?
b. Kennen werkgevers/personeelszaken de wet- en regelgeving?
2.	Hebben bedrijven een beleid geformuleerd aangaande dit onderwerp?
a. Wat is de inhoud van dit beleid?
b. Komt het overeen met het overheidsbeleid?
3.	Hoe is de praktische uitvoering?
N.B. Onder borstvoeding geven wordt ook 'afkolven' verstaan.

Het onderzoek zal afgesloten worden met aanbevelingen naar aanleiding van de resultaten.

De wetenschappelijke relevantie van het onderzoek is: het vergroten van de kennis over de omgang van bedrijven met medewerksters die aangeven dat zij hun baby borstvoeding willen geven, teneinde het langdurig geven van borstvoeding te bevorderen. Zoals gezegd is hier nog weinig/geen wetenschappelijk onderzoek naar verricht. Dit onderzoek zal bijdrage leveren aan het vraagstuk rondom de combinatie van ‘arbeid en zorg’.
De maatschappelijke relevantie van het onderzoek is: meer kennis van de omgang van bedrijven met vrouwen die borstvoeding willen geven en weten waar de knelpunten liggen, kan ertoe leiden dat er beter op deze knelpunten en de behoeften van de vrouwen ingespeeld kan worden. De werkgever kan hierdoor effectiever gestimuleerd worden om op een positieve manier om te gaan met borstvoeding op het werk. Hiermee wordt wellicht bewerkstelligd dat meer baby’s borstvoeding krijgen en voor een (veel) langere periode. Dit bevordert een gezonde groei en ontwikkeling van de kinderen en komt tevens de gezondheid van de moeder ten goede.

Het onderzoek wordt uitgevoerd in opdracht van de ‘Stichting Zorg voor Borstvoeding’. In deze stichting zijn onder meer vertegenwoordigd: Unicef, de Koninklijke Nederlandse Organisatie van Verloskundigen en de Neder​landse Vereniging voor Kindergenees​kunde. De stichting ondersteunt de gezondheidszorg in de voorlichting en begeleiding van borstvoeding op basis van het internationale WHO/UNICEF Baby Friendly Hospital Initiative. Daarbij hoort de bevordering van borstvoeding, ook wanneer vrouwen weer gaan werken. In dit kader wordt dit onderzoek uitgevoerd. Het is een stap in de goede richting, op weg naar meer vanzelfsprekendheid van beleid rondom borstvoeding op het werk.
Het onderzoek zal tevens dienen als vooronderzoek voor het ministerie voor Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Waarschijnlijk zal dit jaar nog een landelijk monitoronderzoek opgezet worden naar ‘wat er in de praktijk gebeurt met de wetgeving rondom zwangerschap en lactatie’. Het onderzoek zal worden uitgevoerd door de Arbeidsinspectie en zal kwantitatief van aard zijn. Mijn onderzoek is nuttig voor dit monitoronderzoek, aangezien er op het betreffende gebied binnen Nederland nog geen onderzoek is verricht. Met behulp van mijn onderzoeksresultaten kan het monitoronderzoek effectiever en grondiger opgezet worden.







In dit hoofdstuk wordt het theoretisch kader beschreven. Het theoretisch kader is bedoeld om de onderzoeksresultaten te kunnen begrijpen en mogelijke observaties te verklaren. Er zullen theorieën behandeld worden op drie, voor dit onderzoek relevante en steeds terugkerende, niveaus, namelijk het niveau van:
1.	de overheid (het macro-niveau),
2.	de arbeidsorganisatie/werkgever (het meso-niveau) en 
3.	de werkneemster (het micro-niveau). 
Op macro- en mesoniveau is met betrekking tot borstvoeding op het werk nog weinig tot geen  onderzoek verricht. Op macroniveau zijn er slechts enkele auteurs zoals Monster (1995) in samenwerking met Timmers-de Vin (1987/1989) die onderzoek hebben verricht, op mesoniveau is zelfs helemaal geen onderzoek verricht op dit gebied. Voor beide niveaus worden daarom algemene theorieën gebruikt die niet specifiek gericht zijn op borstvoeding op het werk, maar hier na ‘vertaalslag’ wel prima voor gebruikt kunnen worden. Op microniveau daarentegen is wel door verschillende auteurs specifiek onderzoek verricht naar borstvoeding op het werk. Hiervan worden de belangrijkste onderzoeksresultaten besproken.
De opbouw van het hoofdstuk is als volgt: in paragraaf 2.2 behandel ik de theorieën op het eerste niveau, de overheid, en meer specifiek het succes en falen hiervan. In paragraaf 2.3 komen theorieën op het tweede niveau, de arbeidsorganisatie/werkgever, aan bod. Deze theorieën zullen de rol van de organisatie in de relatie tussen werk en privé verduidelijken en meer inzicht geven in het gedrag van werkgevers rond borstvoeding op het werk. In paragraaf 2.4 wordt tot slot het derde niveau, de werkneemster, behandeld. Het geeft een overzicht van belangrijk (empirisch) onderzoek dat al is uitgevoerd onder vrouwen op het gebied van ‘borstvoeding op het werk’. 
Alvorens het bovenstaande theoretisch kader behandeld wordt, wordt in de paragraaf hieronder (2.1) ter informatie eerst de bestaande wet- en regelgeving rond het ‘zoogrecht’ in Nederland beschreven.


2.1	Wet- en regelgeving		In deze paragraaf zal worden gestart met een algehele introductie op de 
wet- en regelgeving rond het zoogrecht (2.1.1), waarna de letterlijke wetteksten weergegeven worden (2.1.2). Vervolgens worden deze besproken en becommentarieerd (2.1.3). Tevens komen de CAO en de belangrijkste uitvoeringsorganisaties aan bod en de rol die zij spelen in de praktijk van borstvoeding op het werk (2.1.4). 

2.1.1	Introductie			Door middel van specifieke wet- en regelgeving geeft de overheid vrouwen 
de mogelijkheid om werken en borstvoeding geven te kunnen combineren. Onderzoek naar die wet- en regelgeving leert dat deze niet eenduidig en makkelijk te vinden is. “De regelgeving ten aanzien van de rechtspositie van in loondienst werkende zwangere en pas bevallen vrouwen is gebrekkig en op geen enkele wijze systematisch gerangschikt. Juridisch relevante gegevens zijn zeer verspreid en moeten uit brochures, circulaires, beleidsnota’s en dergelijke bijeenvergaard worden: toepasselijke jurisprudentie is vrijwel onbesproken.” (Monster & Timmers-de Vin 1989:234). Deze bron komt uit 1989, maar lijkt ook vandaag de dag nog van toepassing. Ondanks het feit dat bepaalde artikelen uit het Burgerlijk Wetboek (BW), de Ziektewet (ZW) en de Arbeidswet (AW) uit 1919 in 1995 zijn vervangen door de Arbeidstijdenwet, is er nog steeds geen wet waaronder alle regelingen omtrent het zoogrecht vallen. Monster en Timmers-de Vin voorspelden dit al: “De in de Hoofdlijnennota Arbeidstijdenwet voorgestelde regeling wijkt niet af van hetgeen thans in de praktijk mogelijk is. Mochten de voorstellen ooit wet worden dan zal dit voor het zoogrecht geen verbetering meebrengen” (Monster & Timmers-de Vin 1989:153).
De regelgeving is nog altijd versnipperd. Het vinden van de officiële wetten en regelingen vergt aardig wat inzet. Door organisaties als de Nederlandse Vereniging voor Lactatiekundigen, borstvoedingorganisatie LLL en Vereniging Borstvoeding Natuurlijk is de regelgeving door middel van leesbare sites en brochures al iets toegankelijker gemaakt voor de vrouw én de werkgever.
Het zoogrecht, ofwel recht van de moeder om haar kind onder werktijd borstvoeding te geven, behoort tot één van de oudste maatregelen. Het recht trad namelijk al in 1919 in werking. Er werd destijds geen reden voor de invoering gegeven en toelichting ontbrak. Aangenomen kan worden dat de regeling diende ter waarborging van de gezondheid van de zuigeling. Borstvoeding was destijds een basisvoorwaarde voor de overlevingskansen van baby’s Het zoogrecht bestaat dus al zo’n 83 jaar. Een tijd lang waren de rechten die dit zoogrecht gaf echter gering. De werkgever diende uitsluitend te zorgen voor een geschikte ruimte om te voeden (Monster 1995). Opvallend is de uitspraak van het Hof Amsterdam op 5 juli 1984, dat de noodzaak tot borstvoeding niet meer zo groot was als ten tijde van het tot stand komen van de eerste wet omtrent het zoogrecht (art. 11 lid 2 AW), omdat er nu alternatieve voedingen bestonden (Monster & Timmers-de Vin 1989).
Sinds het ontstaan van het zoogrecht hebben zich vele ontwikkelingen voltrokken waardoor de wet- en regelgeving meerdere malen aangepast en uitgebreid werd. Ik zal hier echter niet uitgebreid op ingaan aangezien voor mijn onderzoek de huidige stand van zaken het meest relevant is. Voor een gedetailleerde beschrijving van alle ontwikkelingen verwijs ik naar het boek van Mies Monster, Bescherming van het moederschap (1995).
Het zoogrecht is tegenwoordig nationaal geregeld in verschillende artikelen in de Arbowet en de Arbeidstijdenwet. De belangrijkste hiervan zijn artikel 4.8 van de Arbeidstijdenwet en het Arbobesluit artikel 3.48. Internationaal worden deze rechten van de werkende vrouw gesteund door het ILO (International Labor Organization) -verdrag nr.183 (op 15 juni 2000 verving dit het ILO-verdrag nr. 103), de ILO-Recommendation nr.191 (verving op 15 juni 2000 de ILO Aanbeveling nr.95) (Waba 2000) en de EG-richtlijn nr.92/85/EEG. Hierbij is het uitgangspunt van de overheden dat het geven van borstvoeding in principe geen belemmering moet zijn voor deelname aan de arbeidsmarkt. De arbeid moet zo worden ingericht dat een borstvoedinggevende werkneemster arbeid kan verrichten zonder haar eigen veiligheid of gezondheid te schaden (Monster, 1995). Hieronder vindt u een weergave en toelichting van de nationale wet- en regelgeving omtrent het zoogrecht.

2.1.2 	Wetteksten			Arbeidstijdenwet (1995)	Artikel 4.8 Periode van borstvoeding.
Een vrouwelijke werknemer, die borstvoeding geeft, heeft, indien zij de werkgever  hier hiervan in kennis heeft gesteld, gedurende de eerste 9 levensmaanden van dat kind het recht de arbeid te onderbreken ten einde in de nodige rust en afzondering haar kind te voeden dan wel de borstvoeding te kolven. De werkgever biedt haar daartoe de gelegenheid en stelt, waar nodig, een geschikte af te sluiten besloten ruimte ter beschikking.
1.	De onderbrekingen, bedoeld in het eerste lid, vinden plaats zo vaak en zo lang als nodig is doch bedragen gezamenlijk ten hoogste een vierde (25%) van de arbeidstijd per dienst. De vaststelling van het tijdstip en de duur van de onderbrekingen vindt plaats door de betrokken vrouwelijke werknemer na overleg met de werkgever. 
2.	De duur van de onderbrekingen, bedoeld in dit artikel, gelden voor de toepassing van deze wet en de daarop berustende bepalingen als arbeidstijd, waarover de vrouwelijke werknemer haar aanspraak op het naar tijdruimte vastgesteld loon behoudt.
3.	Elk beding waarbij ten nadele van de vrouwelijke werknemer wordt afgeweken van dit artikel is nietig. 

Artikel 4.1 Beleidsvoering, inventarisatie en evaluatie
1. Bij het voeren van zijn algemeen ondernemingsbeleid richt de werkgever dit beleid, mede met het oog op de veiligheid, de gezondheid en het welzijn in verband met de arbeid, op de arbeids- en rusttijden van de werknemers. Daarbij houdt hij, voor zover dat redelijkerwijs van hem gevergd kan worden, rekening met de persoonlijke omstandigheden van die werknemers. Het beleid terzake van arbeids- en rusttijden wordt op een zelfde wijze en integraal met het beleid, bedoeld in artikel 4, eerste lid, van de Arbeidsomstandighedenwet gevoerd. 

Dit artikel heeft niet direct, maar wel indirect te maken met het zoogrecht. Er wordt namelijk een verplichting voor de werkgever uitgesproken beleid te voeren wat betreft arbeid en rusttijden. Ook voor de borstvoedinggevende werkneemster zou er dus beleid gevoerd moeten worden omtrent arbeids- en rusttijden.   

					Arbowet (1998): 			
	Arbobesluit artikel 3.48 Rustruimten Voor zwangere werknemers en werk-nemers tijdens de lactatie is een geschikte, af te sluiten besloten ruimte beschikbaar, waarin gelegenheid is of onmiddellijk kan worden gemaakt voor het nemen van rust. In een zodanige ruimte is een deugdelijk, al of niet opvouwbaar bed of een deugdelijke rustbank beschikbaar. 

Toelichting in het Arbo-informatieblad Zwangerschap en Arbeid (Paul 2000):
Voor het geven van borstvoeding of om te kolven heeft de werkneemster het recht de eerste negen levensmaanden van het kind de arbeid onderbreken voor (maximaal) 25% van de arbeidstijd. De werkgever is verplicht deze tijd door te betalen. Als het geven van borstvoeding of het afkolven meer tijd kost dan is de werkgever niet verplicht meer tijd door te betalen dan hiervoor aangegeven. Indien een werkneemster langer dan negen maanden borstvoeding wil geven waarvoor zij de arbeid moet onderbreken, moet zij dit in overleg met de werkgever regelen en er rekening mee houden dat een wettelijke basis ontbreekt. Een van binnen uit af te sluiten besloten ruimte moet tijdens de zwangerschap en in de periode van borstvoeding beschikbaar zijn. Tijdens de zwangerschap is deze ruimte met name bedoeld om te kunnen rusten. Daarvoor moet in de ruimte een (opvouwbaar) bed of een rustbank beschikbaar zijn. De ruimte kan na de bevalling gebruikt worden bij het geven van borstvoeding of bij het afkolven. De ruimte moet 'geschikt' zijn, wat kan worden opgevat als een ruimte waar geen gevaren aanwezig zijn en waar voldoende voorzieningen voor klimaatbeheersing en luchtverversing aanwezig zijn. Indien geen geschikte ruimte beschikbaar is moet de werkgever de werkneemster in de gelegenheid stellen thuis te voeden of te kolven. Hierbij geldt nog wel de bepaling over de beschikbare tijd op kosten van de werkgever (25% van de werktijd).

Arbobesluit artikel 1.40 Definitie.
In deze afdeling wordt verstaan onder richtlijn: Richtlijn nr. 92/85/EEG van de Raad van de Europese Gemeenschappen van 19 oktober 1992 betreffende maatregelen ter bevordering van de verbetering van de veiligheid en de gezondheid van werkneemsters tijdens de zwangerschap, na de bevalling en tijdens de lactatie (PbEG L 348).

Arbobesluit artikel 1.41 Inventarisatie en evaluatie.
Indien in een bedrijf of inrichting een zwangere werknemer of een werknemer tijdens de lactatie werkzaam is of pleegt te zijn, wordt in de inventarisatie en evaluatie, bedoeld in artikel 5 van de wet, in het bijzonder aandacht besteed aan de niet-limitatieve lijst van agentia, procédés en arbeidsomstandigheden, opgenomen in bijlage I bij de richtlijn. 

In dit artikel wordt de werkgever verplicht in de Risico Inventarisatie en Evaluatie (RIE), die elk jaar opgesteld en ingeleverd dient te worden bij de Arbo-dienst, speciale aandacht te schenken aan zwangerschap en lactatie wanneer de situatie zich voordoet of voor zál gaan doen.

Arbobesluit artikel 1.42 Organisatie van de arbeid.
1.	Onverminderd artikel 4:5 van de Arbeidstijdenwet, organiseert de werkgever de arbeid van een zwangere werknemer en een werknemer tijdens de lactatie zodanig, richt de arbeidsplaats zodanig in, past een zodanige productie- en werkmethode toe en laat zodanige arbeidsmiddelen gebruiken, dat de arbeid voor die werknemer geen gevaren met zich kan brengen voor haar veiligheid en gezondheid en geen terugslag kan veroorzaken op de zwangerschap of lactatie.
2.	Indien nakoming van het eerste lid redelijkerwijs niet mogelijk is, wordt door een tijdelijke aanpassing van de arbeid of door een tijdelijke aanpassing van de arbeids- en rusttijden voorkomen dat gevaar voor de veiligheid en gezondheid van de zwangere werknemer en de werknemer tijdens de lactatie wordt veroorzaakt, en wordt voorkomen dat een terugslag kan worden veroorzaakt op de zwangerschap of lactatie.
3.	Indien nakoming van het tweede lid redelijkerwijs niet mogelijk is, wordt aan de zwangere werknemer en de werknemer tijdens de lactatie tijdelijk andere arbeid gegeven.
4.	Indien nakoming van het derde lid redelijkerwijs niet mogelijk is, worden de zwangere werknemer en de werknemer tijdens de lactatie tijdelijk vrijgesteld van het verrichten van arbeid.

Arbobeleidsregel 8 Voorlichting en onderricht aan zwangere werknemers en werknemers tijdens lactatie (Arbobeleidsregels 1998).
Grondslag: Arbowet 1998 artikel 8, juncto Arbobesluit.
1.	De verplichting van de werkgever om er voor te zorgen dat een werknemer doeltreffend wordt voorgelicht en dat aan werknemers doeltreffend onderricht wordt verstrekt houdt mede in dat specifieke voorlichting en onderricht wordt gegeven aan zwangere werknemers en werknemers tijdens lactatie.
2.	De werkgever geeft een zwangere werknemer voorlichting over de risico’s van haar werk voor haarzelf en haar (ongeboren) kind en de genomen maatregelen om deze risico’s te voorkomen. Bij deze voorlichting wordt ook aandacht besteed aan de rustruimte binnen het bedrijf. Deze voorlichting vindt plaats binnen twee weken nadat de zwangere werknemer aan de werkgever gemeld heeft zwanger te zijn.
3.	Tevens geeft de werkgever voorlichting aan de werknemer vóór het bevallingsverlof over de risico’s van het werk voor de pas bevallen werknemer en de genomen maatregelen om deze risico’s te voorkomen. Deze voorlichting betreft ook informatie inzake risico’s van het werk voor kwaliteit en kwantiteit van de borstvoeding en de genomen maatregelen om deze risico’s te voorkomen.

Borstvoeding op het werk, en dan met name de risico’s hieromtrent en de rust- c.q. zoogruimte, dient dus in ieder geval op initiatief van de werkgever besproken te worden met de werkneemster. Feitelijk gezien houdt de beleidsregel geen beleidsverplichting in, maar wanneer voor de rechter, heeft de werkgever wel een sterke motivatie- en beargumentatieplicht.   

Alle voorgaande artikelen geven het zoogrecht vorm en geven daarmee vrouwen de mogelijkheid borstvoeding te geven op het werk. 

2.1.3 	Commentaar			Het is de bedoeling dat de werkneemster en de werkgever concrete afspra-
ken maken over de uiteindelijke invulling van genoemde regelingen. Lukt het niet om tot afspraken te komen dan kan contact worden gezocht met de bedrijfsarts of ondernemingsraad voor advies en bemiddeling. Blijven er problemen, dan kan contact worden gezocht met de vakbond of met de Arbeidsinspectie (Monster en Timmers-de Vin 1989, Van der Geest 1996).
Het zoogrecht lijkt dus allemaal prima geregeld bij wet- en regelgeving. Op nationaal niveau blijkt het echter een mager recht te zijn door de “geringe kenbaarheid, de niet rechtstreekse afdwingbaarheid, de beperkte personele werkingssfeer en de feitelijke beperkingen” (Monster 1995:134). 
Wanneer we kijken naar de regeling dat een werkneemster 25% van haar werktijd mag besteden aan het geven van borstvoeding, is het opvallend dat hier geen argument voor gegeven wordt. Waar dit percentage op gebaseerd is, lijkt niet bekend. Het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid geeft aan dat er geen onderzoek voorafgegaan is aan deze wet. Er is dus nooit onderzocht of deze wet en daarmee dus ook de 25% haalbaar zou zijn. Ook de betreffende Memorie van Toelichting geeft geen duidelijkheid. Het vermeldt wel dat een minderheid van de Sociaal Economische Raad (SER) in 1993 heeft aangegeven bezwaar te hebben tegen de 25%. Het enige argument dat hierbij gegeven wordt is dat de werkgever verplicht is over die tijd het loon door te betalen en dit tot onwenselijke en onnodige verzwaring van de verplichtingen voor de werkgever zou leiden. Wat de SER wel een acceptabel percentage zou vinden wordt niet vermeld. Het feit dat blijkbaar een meerderheid van de SER wél instemde met de 25% wil nog niet zeggen dat zij het hier ook mee eens waren. Uit de memorie van Toelichting blijkt hun overweging namelijk van heel andere aard te zijn; er was lange tijd veel onduidelijkheid rond de inhoud van het zoogrecht en met het vaststellen van de 25% werd in ieder geval wat meer duidelijkheid gegeven, daar was behoefte aan (Memorie van Toelichting 1993-1994).
Wat tevens onduidelijk blijft is de vraag of de 25%-regeling ook een evenredige verlaging van de werklast inhoudt. Wanneer een vrouw twee uur per achturige werkdag krijgt om te voeden, houdt dit dan ook in dat zij ‘slechts’ 75% van haar reguliere arbeid hoeft uit te voeren? Denkbaar is dat wanneer dit niet het geval is en de vrouw in de resterende 75% van de tijd toch 100% van het werk moet uitvoeren, dit een belemmering is voor vrouwen om het borstvoeding geven vol te houden. Een duidelijke richtlijn wordt hierover in de wet niet gegeven.
Tevens zou je vraagtekens kunnen zetten bij het volgende. Wanneer een werkgever geen geschikte ruimte kan faciliteren, moet hij/zij de werkneemster in de gelegenheid stellen om naar huis te gaan om te voeden/kolven. De maximum van 25% van de werktijd blijft echter behouden. Hierin lijkt een verborgen ‘escape’ voor de  werkgever te zitten. De meeste vrouwen redden het namelijk niet om in 25% van de werktijd twee (of meer) keer per dag heen en weer te reizen van werk naar huis. Denkbaar is dat wanneer een werkgever aangeeft geen geschikte ruimte te kunnen bieden, er medewerksters zijn die hierdoor niet (kunnen) kiezen voor het geven van borstvoeding.
Op de site van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid is veel informatie rondom de wet- en regelgeving te vinden. Deze site steekt echter zeer ingewikkeld in elkaar en is voor de leek moeilijk leesbaar (SZW 2002). Het ministerie geeft hiernaast ook folders en themanummers uit met betrekking tot zwangerschap en lactatie. Iedereen kan deze in principe aanvragen, zij worden echter niet standaard ter informatie uitgegeven aan bedrijven. Denkbaar is dat door bovenstaande combinatie van factoren werkgever en werkneemsters niet (voldoende) op de hoogte zijn van de wet- en regelgeving en zij hier op eigen initiatief niet altijd makkelijk informatie over zullen kunnen vinden. Het niet (voldoende) op de hoogte zijn zou wellicht kunnen leiden tot de situatie waarin de werkneemster minder makkelijk kiest voor borstvoeding en de werkgever minder (actief) beleid voert. 

2.1.4 	Uitvoeringsorganisaties 	Belangrijkste controleapparaat voor het Zoogrecht is de Arbeidsinspectie. 
	en CAO			Van een actieve controle was en is vandaag de dag echter nog steeds geen 
sprake, de Arbeidsinspectie treedt niet op eigen initiatief op. Je kunt je afvragen welke (negatieve) invloed het afwezig zijn van een actief controleapparaat heeft op het ten uitvoer brengen van het overheidsbeleid door werkgevers. De arbeidsinspectie kan wel worden ingeschakeld wanneer problemen rond het zoogrecht in de praktijk zich voordoen, teneinde een bemiddelende rol te vervullen. In de laatste instantie kunnen zij dan optreden in de strafrechtelijke sfeer (Monster 1995). 
De Arbodienst is een (semi-overheids-) organisatie die toezicht houdt op en onderzoek uitvoert naar arbeidsomstandigheden binnen bedrijven in Nederland. Voldoet een bedrijf aan de wettelijke verplichtingen hieromtrent? De Arbodienst heeft echter nog nooit onderzoek verricht op het gebied van borstvoeding op het werk. Mogelijk voeren zij wel controles uit bij individuele bedrijven, maar dit is zeker niet standaard. 
Aangezien het de bedoeling is dat werkneemster en werkgever concrete afspraken maken over de uiteindelijke invulling van het zoogrecht (zie 2.1.3), zou je wellicht verwachten dat dit via de CAO (collectieve arbeidsovereenkomst tussen werkgevers en werknemers), op formele wijze geregeld zou zijn. In 1989 was echter in geen enkele CAO een bepaling met betrekking tot het zoogrecht opgenomen (Monster & Timmers-de Vin 1989). Tegenwoordig is dit nog steeds het geval. Een mogelijke verklaring wordt gevonden in een later boek van Monster (1995). Zij doelt op de volgende bepaling over het zoogrecht in het ILO-verdrag nr. 3: “Onderbrekingen van de arbeid voor de voeding van het kind worden als arbeidstijd gerekend en dienovereenkomstig betaald ingeval deze aangelegenheid door of uit hoofde van de nationale wetgeving is geregeld; in geval de aangelegenheid is geregeld bij collectieve arbeidsovereenkomst, worden de voorwaarden bepaald door de desbetreffende collectieve arbeidsovereenkomst (art.5, tweede lid)” (Monster 1995:121). Volgens Monster was het deze bepaling die de regering ertoe liet besluiten in Nederland het zoogrecht bij wet en niet bij CAO te regelen.  
Een tweede verklaring voor het feit dat er in geen enkele CAO een bepaling met betrekking tot het zoogrecht is opgenomen, is het feit dat er na de publiciteit rondom het zoogrecht meer informele regels zijn ontstaan, in plaats van formele regels via de CAO. Overheid en sociale partners gaven in verschillende documenten hun visie op de naleving van het zoogrecht en legde daarbij de nadruk op informeel overleg tussen werkgever en werknemer. Zoals eerder gezegd, wordt het in eerste instantie de taak van de werkgever geacht om in overleg met de werkneemster te zorgen voor een door haar gewenste regeling. Op die manier zou namelijk voor iedere vrouw een bij haar situatie passende regeling worden bereikt. Het is echter niet duidelijk welke punten in het overleg zouden moeten worden betrokken en of de werkgever met dit ‘overleg’ aan zijn verplichtingen heeft voldaan. Hierover hebben overheid en sociale partners zich niet uitgelaten. Bovendien is er überhaupt niet veel onderhandelingsruimte over de tijdstippen waarop wordt gevoed. Werkgever en werkneemster hebben daar namelijk weinig invloed op, de behoefte van de zuigeling is doorslaggevend (dit geldt uiteraard in mindere mate wanneer de werkneemster afkolft en niet werkelijk voedt op het werk). Daarom wordt betwijfeld of deze informele regels iets toevoegen aan de formele regels (Monster 1995).


2.2	Het niveau van de over-	In deze paragraaf wordt gestart met de beschrijving van het werkelijke the-
	heid				oretisch kader. Het eerste niveau, de overheid (macroniveau), wordt in deze 
paragraaf behandeld. De algemene theorie die hierbij gebruikt wordt is de theorie van Hoogerwerf en Herweijer (1998) over het succes en falen van overheidsbeleid.
Het feit dat de overheid beleid opzet (in dit geval omtrent het zoogrecht) wil nog niet zeggen dat dit beleid ook een succes wordt, dat de doelstelling behaald wordt of dat het beleid überhaupt wordt uitgevoerd (Hoogerwerf, Blommenstein & Bressers 1984). Volgens Hoogerwerf en Herweijer (1998) is er een aantal factoren die van invloed zijn op het succes dan wel falen van overheidsbeleid. Deze factoren worden beschreven en zijn tevens in mijn onderzoek betrokken. 
Met het bepalen van de doelen van het overheidsbeleid, zoals beschreven in de vorige paragraaf, wordt een antwoord gegeven op de maatschappelijke problemen zoals deze zich op de politieke agenda hebben aangediend (Hoogerwerf & Herweijer 1998). In dit geval gaat het om het arbeid- en zorgvraagstuk en meer specifiek om het vraagstuk rond het combineren van borstvoeding en werk. De afgelopen jaren is de arbeid- en zorgproblematiek steeds duidelijker op de politieke agenda gekomen. Dit is het gevolg van een sterke toename van werkende vrouwen in loondienst: dit aantal groeide van 29% in 1970 tot gemiddeld 52% in 1997, met een piek bij de groep vrouwen van 25-30 jaar, hiervan werkte bijna 70% in 1997 (CBS 1997). Je zou kunnen verwachten dat deze groep vrouwen zichzelf geconfronteerd ziet met de keuze omtrent borstvoeding op het werk, aangezien het de leeftijd is waarop veel vrouwen kinderen krijgen.
Door middel van het overheidsbeleid worden normen gesteld, die in de samenleving nageleefd moeten worden. Het beleid is slechts een hulpmiddel om tot doeltreffend handelen te komen. Het is echter niet vanzelfsprekend dat wetten nageleefd worden. Een belangrijke factor hierbij is de acceptatie van het vastgestelde beleid.  Er zijn verschillende factoren van invloed op het wel of niet geaccepteerd worden van overheidsbeleid. Eén hiervan is de gevolgde procedure. Zijn bijvoorbeeld de feiten deugdelijk onderzocht, alle belangen afgewogen? (Hoogerwerf & Herweijer 1998). Uit gesprekken met het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid blijkt dat er geen vooronderzoek is uitgevoerd voorafgaand aan het in werking stellen van de wet- en regelgeving rondom het zoogrecht. Er zou dus gezegd kunnen worden dat dit van negatieve invloed is op de acceptatie van het overheidsbeleid. 
Hoogerwerf en Herweijer noemen vier factoren die van invloed kunnen zijn op het verloop en daarmee ook op de mate van succes en falen van de beleidsuitvoering. 
Ten eerste de doeleinden. Er kan onderscheid gemaakt worden tussen de doelen van de uitvoerende instanties en de doelen van de overige, bij de beleidsuitvoering betrokken actoren. Laten we eerst kijken naar de doeleinden van de beleidsuitvoerende instanties, in dit geval de werkgevers. Hoogerwerf en Herweijer gaan uit van de veronderstelling dat werkgevers zelf ook bepaalde doeleinden nastreven. Bekeken vanuit die doelen kunnen zij kiezen voor het conformeren aan de doeleinden van de overheid. Overwegingen hiervoor zijn dat zij loyaliteit willen tonen naar de overheid of omdat de doeleinden in overeenstemming zijn met de eigen doeleinden. Een minder positieve reden is dat zij geen eigen beleidsvoorkeur hebben of bevreesd zijn voor eventuele sancties. De uitvoerende instanties kunnen de uitvoering van het overheidsbeleid echter ook (openlijk of subtiel) tegenwerken. Dit kan gebeuren wanneer zij de doeleinden van het overheidsbeleid in strijd achten met hun eigen doeleinden en zij hun eigen positie sterk genoeg inschatten.
Zoals gezegd is het verloop en succes van overheidsbeleid ook afhankelijk van de doeleinden van overige actoren die op één of andere manier bij de beleidsuitvoering betrokken zijn. Hoogerwerf en Herweijer spreken in dit verband over het politieke en maatschappelijke draagvlak voor beleid. Wanneer er een gebrek aan draagvlak is, kan dit de beleidsuitvoering ernstig belemmeren.
Als tweede factor wordt de capaciteit genoemd. Beschikken de uitvoerende instanties over voldoende capaciteit en hulpbronnen om de verantwoordelijkheid voor een goede uitvoering waar te maken? Er kan sprake zijn van kwantitatief gebrek (bijvoorbeeld financiële middelen), maar ook van kwalitatief gebrek (bijvoorbeeld falend management).
Een succesvolle beleidsuitvoering veronderstelt in de derde plaats dat de uitvoerende instanties over de benodigde informatie beschikken. Hieraan wordt lang niet altijd voldaan. Vaak is er sprake van communicatiestoornissen en/of een tekort aan informatie.
Tot slot is ook de machtsverdeling een belangrijke factor. Deze bepaalt de mate waarin de deelnemers aan de beleidsuitvoering in staat zijn hun eigen doeleinden na te streven. Er zijn twee knelpunten die hierbij vaak voorkomen. Dit is ten eerste een diffuse verdeling van taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden in het uitvoeringsnetwerk met machtsconflicten, coördinatieproblemen en afwenteling van verantwoordelijkheden als gevolg. Een tweede knelpunt is het ontbreken van een evenwicht tussen uitvoerende verantwoordelijkheden enerzijds en het beleidsinstrumentarium om die verantwoordelijkheden waar te maken anderzijds (Hoogerwerf & Herweijer 1998).
De bedrijven die ik heb onderzocht zijn geanalyseerd aan de hand van bovenstaande vier factoren. Op deze manier kon ik bepalen of er bij deze bedrijven sprake is van overwegend meer negatieve of positieve invloeden op het tot succes maken van het overheidsbeleid rondom het zoogrecht binnen het betreffende bedrijf. Met ‘succes’ doel ik op een beleid dat voldoet aan de wetgeving en naar tevredenheid van werkgever en werkneemster functioneert.


2.3 	Het niveau van de 		In deze paragraaf worden theorieën op het tweede niveau, de arbeidsorga-
	arbeidsorganisatie/		nisatie oftewel de werkgever (mesoniveau) besproken. Op dit niveau is zo-
	werkgever			als eerder gezegd nog geen specifiek onderzoek verricht met betrekking tot 
borstvoeding op het werk. (Aangezien mijn onderzoek wel op het niveau van de werkgever wordt uitgevoerd, is het wat dit betreft dus pionierend). 
Voor het theoretisch kader worden op dit niveau daarom algemene theorieën behandeld die toegepast worden op borstvoeding op het werk. Allereerst wordt de rol van de arbeidsorganisatie in de combinatie van werk en privé behandeld (2.3.1) en vervolgens het gedrag van de werkgever rond borstvoeding op het werk (2.3.2).

2.3.1 	De combinatie van werk	Daar waar gesproken wordt over borstvoeding op het werk, raakt men aan
	en privé		het onderwerp de combinatie tussen werk en privé’. De laatste jaren is de grens tussen  deze twee domeinen in toenemende mate aan het vervagen, zij lopen steeds meer door elkaar heen. Dit proces van ‘vervaging’ is door drie fasen te kenmerken. 
De eerste fase was die van de ‘voltijds huisvrouw’ en de ‘kostwinnende man’, het gezinsideaal in de jaren na de Tweede Wereldoorlog. Werk werd hiermee sterk gekoppeld aan gender. 
De tweede fase daarentegen, vanaf de jaren zestig, werd gekenmerkt door het feit dat werk níet was meer gekoppeld aan gender. Steeds meer gehuwde vrouwen gingen participeren op de arbeidsmarkt (Tijdens e.a. 1994). Het gevolg hiervan was een sterke groei van het aantal tweeverdieners: van 28% in 1977 tot 58% in 1998 (SCP 2001). Met de arbeidsparticipatie van vrouwen, nam ook het aantal deeltijdbanen een hoge vlucht. Tussen 1969 en 1995 verdubbelde dit aantal van 14% naar 28%, waarvan maar liefst 77% door vrouwen werd bezet (CBS 1996a/b). De stijging van de arbeidsdeelname van vrouwen en de groei van het aantal deeltijdbanen, hangen dan ook nauw samen. De vrouwen die in de jaren zestig en zeventig toetraden tot de arbeidsmarkt waren getrouwd en op zoek naar een baan die zij konden combineren met het huishouden. Een deeltijdbaan bood deze mogelijkheid. Een groot deel van de stijging van de arbeidsmarktparticipatie van vrouwen is dus gerealiseerd in de vorm van deeltijdbanen. Ook vandaag de dag wordt het grootste deel van de deeltijdbanen nog door vrouwen bezet (Koopmans 1999). 
De derde fase ten slotte, wordt gekenmerkt door het feit dat werk en privé steeds meer door elkaar heen gingen lopen. Volgens Geurts, Taris, Deme-routi, Dikkers en Kompier (2002) is dit een direct gevolg van de stijging van het aantal tweeverdieners. Zowel de man als de vrouw hebben hierdoor namelijk in beide domeinen verantwoordelijkheden en taken gekregen. Er moeten dus keuzes gemaakt worden omtrent de manier waarop men werk- en privé-zaken wil combineren. Dit leidt tot de genoemde vervaging van de grens tussen beide domeinen.“Zo neemt overwerk een steeds grotere vlucht, werken veel mensen een of meer dagen niet vanuit de vestiging van de organisatie maar bijvoorbeeld thuis, en wordt ook niet meer uitsluitend van 9 tot 5 gewerkt. Ook activiteiten die voorheen tot de privé-sfeer gerekend werden, worden nu op het werk uitgevoerd (persoonlijke emails en telefoontjes, was- en boodschappendiensten of bedrijfsfitnessprogramma’s)” (Geurts e.a. 2002:165).  
Volgens Nippert-Eng (1995) is er echter een duidelijk verschil in de mate waarin bedrijven ruimte geven voor dit ‘door elkaar heen lopen van werk en privé’. Het ene bedrijf laat de werknemer veel ruimte, zodat deze zelf kan beslissen hoe hij/zij werk en privé wil combineren. Het andere bedrijf laat weinig tot geen ruimte en beperkt de werknemer in de eigen keuze en mogelijkheden. De mate waarin bedrijven met andere woorden de ‘vervaging van grenzen’ tussen werk en privé toelaat of de grenzen strak aanhoudt, verschilt. 
De ‘Boundary theory’ van Nippert-Eng handelt over de manier waarop werknemers de combinatie tussen werk en privé vormgeven. Iedereen verricht volgens Nippert-Eng zijn eigen ‘grenswerk’, waarin men bepaalt waar de grenzen van de domeinen liggen en in hoeverre zij geïntegreerd dan wel gesegmenteerd zijn. Er zijn allerlei factoren die dit combineren en de mate waarin men hierin een eigen keuze heeft beïnvloeden zoals kinderen, partners of bepaalde bezigheden. Hiernaast is zoals gezegd ook de organisatie een belangrijke beïnvloedingsfactor. Er worden drie modellen geschetst; de ‘bureaucratische’, de ‘hebzuchtige’ en de ‘onbeperkte’ werkplek. 
De ‘bureaucratische’ werkplek is de extreme vorm van een werkplek waar totaal geen ruimte gegeven wordt om eigen ‘grenswerk’ te doen. Door vele strenge formele en informele regels dwingt deze organisatie de werknemer om werk en privé strikt gescheiden te houden. 
De ‘hebzuchtige’ werkplek geeft wellicht iets meer ruimte voor ‘eigen grenswerk’, maar wel op zo’n manier, dat het altijd in het voordeel van het werk uitvalt. Er wordt namelijk volledige toewijding gevraagd van de werknemer waardoor de eigen keuze in hoe werk en privé geïntegreerd dan wel gesegmenteerd wordt, sterk beperkt wordt. Men krijgt ruimte voor ‘eigen grenswerk’ zolang dit niet ten koste gaat van het werk. Soms leidt dit echter toch tot de situatie waarin helemaal geen ruimte gegeven wordt, met name wanneer de werkgever het gevoel heeft niet te weten welke werknemers wel en welke niet te vertrouwen zijn. Welke werknemers met andere woorden misbruik van de situatie zouden maken en hun ‘grenswerk’ op onacceptabele manier uit zouden voeren. In deze situatie zie je vaak dat werkgevers terugvallen en één strakke lijn gaan trekken voor iedereen en geen ruimte meer geven. 
De ‘onbeperkte’ werkplek tenslotte geeft altijd volledig de ruimte voor het ‘eigen grenswerk’. De werknemer wordt op basis van formeel en informeel beleid zoveel mogelijk ondersteund in alle keuzes omtrent werk en privé, wat deze ook zijn. De grens tussen werk en privé is hier dus zeer doordringbaar, poreus. Het is hier gangbaar dat op het werk op een open wijze gepraat kan en mag worden over privé-zaken (Nippert-Eng 1995).
Vertalen we dit naar de situatie rond borstvoeding, zou er waarschijnlijk binnen de ‘bureaucratische’ werkplek geen mogelijkheid gegeven worden tot borstvoeding op het werk, binnen de ‘hebzuchtige’ werkplek wel, maar op zo’n manier dat het nooit in het nadeel zal zijn voor het bedrijf, en binnen de ‘onbeperkte’ werkplek zou (formeel dan wel informeel) alle mogelijkheid en medewerking gegeven worden. Het is interessant te bepalen bij welk van de drie modellen de bedrijven die  betrokken zijn bij mijn onderzoek te plaatsen zijn.

2.3.2 	Het gedrag van 		In deze (sub)paragraaf wil ik nog iets dieper ingaan op het gedrag van 
	werkgevers			werkgevers. Hiervoor maak ik gebruik van drie invalshoeken; omgangsvor-
men tussen werkgever en werkneemster, de visie van de werkgever op vrouwen en werk en hieraan gekoppeld de reactie van de werkgever op vrouwen die borstvoeding willen geven op het werk. 

Omgangsvormen tussen werkgever en werkneemster
Een theorie die in dit kader belangrijk is te bespreken is ‘de macht van de vanzelfsprekendheid’ van Kompter (1985). Deze theorie zou namelijk een mogelijke verklaring kunnen bieden voor het gedrag van de werkgever (en werkneemster, het is een samenspel) en voor het mogelijk niet voeren van formeel beleid omtrent het zoogrecht. 
Kompter heeft de betreffende theorie ‘de macht van de vanzelfsprekendheid’ ontwikkeld en heeft deze toegespitst op de relatie tussen mannen en vrouwen. Belangrijk concept binnen deze theorie zijn de ‘onzichtbare’ machtsprocessen die vanzelfsprekendheden in opvattingen, gedrag, spraak-gebruik, gevoelens en waarneming creëren. Kompter kent deze vanzelfsprekendheden dus een zekere macht toe.Vaak is men zich niet bewust van de vanzelfsprekendheden, maar bepalen zij wel voor een belangrijk gedeelte het gedrags- en reactiepatroon. In haar onderzoek komt Kompter tot de conclusie dat sekseongelijkheid een hardnekkig fenomeen is en dat met name de ‘onzichtbare macht’ deze hardnekkigheid verklaart (Kompter 1985). 
Ondanks het feit dat Kompter haar onderzoek toegespitst heeft op de relatie tussen mannen en vrouwen is er duidelijk een bredere toepassing mogelijk van het onderzoek van Kompter, namelijk door het zichtbaar geworden zijn van ‘onzichtbare’ machtsmechanismen. Van den Broek (1993) sluit hier op aan door te stellen dat, wanneer het de macht van de vanzelfsprekendheid is die maakt dat formeel beleid geblokkeerd wordt door het informele van de dagelijkse gang van zaken, inzicht in vanzelfsprekendheden en de macht van vanzelfsprekendheid cruciaal zouden kunnen zijn voor het slagen van formeel beleid. Wellicht spelen ‘onzichtbare’ machtsmechanismen dus bij veel meer soorten relaties een rol (is de theorie met andere woorden te generaliseren naar andere relaties dan slechts man-vrouw) en is het belangrijk deze ‘zichtbaar’ te maken.
Wanneer we dit alles dan ook trachten te vertalen, zou het wellicht mogelijk zijn ‘de macht van de vanzelfsprekendheid’ te generaliseren naar de relatie tussen werkgever en werkneemster inzake borstvoeding op het werk. Bijvoorbeeld doordat men het ‘vanzelfsprekend’ vindt dat een werkneemster zich volledig wijdt aan haar functie en zij daarom het borstvoeden zoveel mogelijk in haar eigen tijd doet. Hierover zou dan verder niet gesproken worden en er zal waarschijnlijk ook geen formeel beleid over zijn, het ‘is gewoon zo’ en iedereen weet/voelt dit. De vrouw zou in dit geval waarschijnlijk het gevoel hebben dat het haar eigen keuze is om borstvoeding zoveel mogelijk in haar eigen tijd te doen, zonder zich ervan bewust te zijn dat ‘onzichtbare’ machtsmechanisme haar hierin beïnvloeden. “Hoewel deze beslissingen meestal ervaren worden als het gevolg van ‘vrije keuze’ is het een gecompliceerd samenspel van maatschappelijke, psychologische en ideologische invloeden, dat deze ‘keuze’ bepaalt” (Kompter 1985:10). 
Het is dus niet alleen de werkgever die een rol speelt in het in stand houden van deze vanzelfsprekendheden. Het is een samenspel tussen werkgever en werkneemster, ook de laatste heeft haar aandeel hierin. Zij gaat er namelijk, in het bovenstaande voorbeeld, als vanzelfsprekend vanuit dat borstvoeding op het werk niet mogelijk is. De vrouw accepteert hiermee (onbewust) het feit dat de werkgever haar weinig/geen mogelijkheid biedt tot het geven van borstvoeding op het werk en houdt het hiermee in stand. 
Een ander voorbeeld van vanzelfsprekendheid is dat men,  in tegenstelling tot hierboven, juist vindt dat een vrouw ten alle tijden recht heeft om borstvoeding te geven op het werk. Ook nu zal er dan waarschijnlijk geen formeel beleid zijn, aangezien het zo vanzelfsprekend is dat een vrouw hier alle mogelijkheid toe krijgt. Bovenstaande twee voorbeelden geven aan dat op deze manier vele vanzelfsprekendheden kunnen spelen en kunnen werken als ‘onzichtbare’ machtsmechanismen die invloed uitoefenen op de omgang met borstvoeding op het werk. Het is interessant te bekijken of en in hoeverre ‘de macht van de vanzelfsprekendheid’ een rol speelt binnen de bedrijven betrokken bij mijn onderzoek. 

De visie van de werkgever
Een tweede invalshoek om te kijken naar het gedrag van de werkgever is de visie van de werkgever. Alvesson en Due Billing (1997) schetsen verschillende perspectieven van waaruit de werkgever kan denken over vrouwen. Voor mijn onderzoek wordt deze theorie vertaald naar: ‘vanuit welke perspectieven kan de werkgever denken over vrouwen die borstvoeding willen geven?’ 
Ten eerste noemen Alvesson en Due Billing het onderscheid tussen het ethisch/sociaal perspectief en het economisch/bedrijfsmatig perspectief. Toegepast op mijn onderzoek betekent dit: zijn de motieven van de werkgever om wel/niet de voorwaarden en voorzieningen die borstvoedinggevende werkneemsters nodig hebben te bieden ‘ethisch/sociaal’ van aard of ‘economisch/bedrijfsmatig’? 
Vanuit ethisch/sociaal perspectief zou een werkgever er bijvoorbeeld voor kiezen om beleid rondom borstvoeding op te zetten omdat hij vanuit sociale overwegingen van mening is dat vrouwen recht hebben op goede voorzieningen, iedereen behoort te kunnen werken, hij hierdoor meewerkt aan gezonde arbeidskrachten voor de toekomst en/of omdat hij zich vanuit dezelfde sociale overwegingen verplicht voelt om de wet na te leven. 
Vanuit economisch/bedrijfsmatig perspectief wordt de zaak heel anders bekeken. Vanuit dit perspectief wordt om een heel andere reden gekozen om wel/niet beleid op te zetten. Slechts wanneer de werkgever er economisch belang bij denkt te hebben zal hij beleid opzetten en/of vrouwen de mogelijkheid geven tot borstvoeding op het werk. Grünell (1997) onderschrijft dit.Volgens haar zal de werkgever niet geneigd zijn actie te ondernemen wanneer hij er geen (economisch) belang bij heeft. Zij geeft bijvoorbeeld aan dat wanneer men het idee heeft goede arbeidskrachten mis te lopen, omdat deze, bijvoorbeeld vanwege betere arbeid en zorg combinatiemogelijkheden, naar andere bedrijven gaan, men ook eerder geneigd zal zijn de arbeidspatronen aan te passen aan de wensen van de werknemers. Volgens Bouman (1998) zal het verwachte tekort op de arbeidsmarkt bedrijven inderdaad dwingen om na te denken over de wijze waarop zij haar werknemers zouden kunnen behouden.
Het economisch/bedrijfsmatig belang van de werkgever gaat echter verder dan dit. 
Zo zal er tevens minder ziekteverzuim zijn, borstvoeding is namelijk gezond voor kind en moeder. De kans dat het kind ziek wordt, wordt door borstvoeding namelijk kleiner. Hierdoor zal moeder minder vaak thuis blijven. Hiernaast zal de moeder zelf op langere termijn ook minder vaak ziek zijn. Verder zal er sprake zijn van betere sociale arbeidsvoorzieningen, gemotiveerd personeel, minder verloop van personeel, betere concurrentiepositie en een goede PR (NVL 2001). Wanneer vrouwen de mogelijkheid krijgen om borstvoeding te geven op het werk kan dit tevens vroegtijdig uitval uit het arbeidsproces van vrouwen voorkomen (Memorie van Toelichting 1993-1994). Ten slotte heeft onderzoek uitgewezen dat vrouwen die borstvoeding en werk combineren eerder weer aan het werk gaan dan degenen die afbouwen voor ze weer gaan werken (Hills-Bonczyk 1993). 
Het is dus niet ondenkbaar dat een werkgever vanuit economisch/bedrijfsmatige visie inderdaad besluit om vrouwen de mogelijkheid tot borstvoeding te geven. Voorwaarde hiervoor is echter dat de werkgever zijn eigen belang in deze (er)kent. Is dit namelijk niet het geval, zal de kans groot zijn dat de werkgever vanuit economische/bedrijfsmatige visie juist géén mogelijkheid biedt, aangezien hij het idee heeft dat dit slechts negatieve gevolgen heeft voor het bedrijf. 
Ten tweede maken Alvesson en Due Billing onderscheid tussen het perspectief van gendergelijkheid en genderverschil. Toegepast op mijn onderzoek: gaat de werkgever uit van gelijkheid tussen mannen en vrouwen, of van ongelijkheid? In het eerste geval wordt verschil tussen mannen en vrouwen in principe niet erkend, er wordt aan voorbij gegaan. Er wordt niet gekeken naar gender, maar naar ‘mensen’. Iedereen is gelijk en dus hebben mannen en vrouwen recht op gelijke kansen. Zij worden daarom hetzelfde behandeld. In het tweede geval wordt verschil tussen mannen en vrouwen wel erkend. Dit wordt als positief gezien, vrouwen en mannen hebben verschillende kwaliteiten en capaciteiten en daar kun je het beste zoveel mogelijk ‘gebruik’ van maken. Vrouwen en mannen worden dus verschillend behandeld.




					    		
				    			
				Gendergelijkheid     		          	      			Genderverschil
 				     	   	







Ik ben geïnteresseerd in het antwoord op de vraag waar de bedrijven die betrokken zijn bij mijn onderzoek te plaatsen zijn in deze figuur. Wat zijn voor hen de belangrijkste beweegredenen (ethisch/sociaal of economisch/bedrijfsmatig) om wel of geen beleid op te zetten en wat is hierbij het uitgangspunt (gendergelijkheid of genderverschil)?

		Reactie van de werkgever
Op basis van de visie van de werkgever, zoals hierboven besproken, zal deze op een bepaalde manier reageren op vrouwen die aangeven dat ze borstvoeding willen geven. Er zijn verschillende manieren van reageren. Hieronder wordt een overzicht gegeven van mogelijk voorkomende reacties en wordt een toelichting gegeven voor deze reactie toegepast op borstvoeding op het werk. De terminologie is ontleend aan Thomas (1991), die hiermee een model gaf voor het reageren op diversiteit binnen bedrijven.
1.	Uitsluiten: Het niet aannemen of (eenmaal binnen de organisatie) buitensluiten van vrouwen die aangeven dat ze borstvoeding willen geven.
2.	Negeren: Het bewust of onbewust niet willen erkennen van het feit dat er vrouwen zijn die borstvoeding willen geven op het werk 
3.	Onderdrukken: Het erkennen van het feit er werkneemsters zijn die borstvoeding willen geven op het werk, maar het niet toelaten dat werkneemsters deze wens ook uiten.
4.	Assimileren: Door de heersende waarden en normen binnen het bedrijf de werkneemster op een bepaalde manier laten denken, overeenkomstig aan de uniforme denkwijze, zodat zij besluiten geen borstvoeding te ‘willen’ geven, bijvoorbeeld omdat dit ten koste gaat van het werk of collega’s.
5.	Tolereren: Het aanvaarden van het feit dat er borstvoeding op het werk wordt gegeven, maar het hier niet mee eens zijn.
6.	Relaties opbouwen: Het opbouwen van een goede relatie tussen werkgever en werkneemster, zodat de kans op het vinden van oplossingen omtrent borstvoeding op het werk vergroot wordt.
7.	Wederzijdse aanpassing bevorderen: Het volledig accepteren van het feit dat er werkneemsters zijn die borstvoeding willen geven op het werk en hier op zo’n manier mogelijkheid voor scheppen dat er voordeel mee behaald wordt voor zowel werkneemster als werkgever. 

Wanneer dit gekoppeld wordt aan de theorie van Alvesson en Due Billing (1997) is mijn verwachting dat wanneer men uitgaat van het ethisch/sociaal perspectief, er sprake zal zijn van tolereren, relaties opbouwen en wederzijdse aanpassing bevorderen als reactie op vrouwen die borstvoeding willen geven op het werk, aangezien deze reactiepatronen het meest sociaal zijn. Ook vanuit het economisch/bedrijfsmatig perspectief kan hier sprake van zijn, maar slechts wanneer men ervan uitgaat dat dit ook in het belang van de organisatie is. Heeft men echter het gevoel dat borstvoeding geven op het werk economisch nadelig zal zijn voor het bedrijf, zal er waarschijnlijk gereageerd worden in de vorm van uitsluiten, negeren, onderdrukken of assimileren. 
Bij een visie gebaseerd op gendergelijkheid zal er waarschijnlijk een reactie gegeven worden van negeren, onderdrukken of assimileren, aangezien bij deze de verschillen tussen werknemers niet erkend en/of geaccepteerd worden. Iedereen wordt gezien als ‘gelijk’ en ook op deze manier behandeld. Dit in tegenstelling tot een visie op basis van genderverschil. In dit geval zal er op de werkneemsters die borstvoeding willen geven waarschijnlijk een reactie gegeven worden in de trant van relaties opbouwen en wederzijdse aanpassing bevorderen. Deze reacties geven aan dat verschillen tussen werknemers geaccepteerd worden en dat men er zoveel mogelijk voordeel mee probeert te behalen.
Kortom, op basis van de visie van de werkgever zal deze altijd op een bepaalde manier reageren, niet reageren bestaat niet. Algemeen genomen zou waarschijnlijk voor alle partijen de meest optimale manier van reageren zijn; ‘wederzijdse aanpassing bevorderen’. Hiermee wordt diversiteit namelijk geaccepteerd en kan zowel werkneemster als werkgever er voordelen mee behalen. De werkneemster omdat haar de specifieke voorzieningen en arbeidswaarden geboden worden om borstvoeding te geven op het werk. De werkgever omdat op die manier de werkneemster in staat zal zijn haar capaciteiten optimaal te benutten voor het bedrijf en zij gemotiveerd blijft.
Mijn verwachting is echter dat er over het algemeen het meest sprake zal zijn van negeren. Zolang de werkgever namelijk niet nadenkt over de behoeften van zijn werkneemsters, deze niet erkent en werkneemsters daarom niet informeert over zijn verplichting tot het bieden van bepaalde voorzieningen, zullen er waarschijnlijk ook minder vrouwen aanspraak op doen. De meeste werkgevers zullen dit wellicht als voordeel beschouwen.
Relaties opbouwen is uiteraard ook belangrijk, maar niet voldoende. Het is geen optimale en rechtvaardige situatie wanneer de voorzieningen voor de werkneemster volledig en alleen af zouden hangen van het wel of niet bestaan van een goede relatie met de werkgever. Dit zou namelijk bijvoorbeeld kunnen betekenen dat vrouwen in hogere posities wel goede voorzieningen geboden wordt om borstvoeding te geven op het werk en vrouwen in lagere posities niet/minder, omdat de eersten dichter bij de werkgever staan en hierdoor wellicht een betere relatie hebben met de werkgever dan de laatsten. 
Aan de hand van de onderzoeksresultaten zal bekeken worden wat de reacties van de betreffende werkgevers zijn op vrouwen die borstvoeding willen geven op het werk. 


2.4 	Het niveau van de 		Ten slotte wordt in deze paragraaf het microniveau van het theoretisch ka-
	werkneemster		der behandeld oftewel het niveau van de werkneemster. Op dit niveau is
door verschillende door verschillende auteurs specifiek onderzoek verricht naar borstvoeding op het werk. Er worden hier dus geen algemene theorieen besproken (zoals bij het macro- en mesoniveau), maar er wordt een overzicht gegeven van de meest relevante onderzoeksresultaten. Ik heb me hierbij zoveel mogelijk beperkt tot Europese onderzoeken, ondanks het feit dat veel onderzoeken uit de Verenigde Staten komen. De werkomstandigheden wijken daar namelijk nogal af van de Nederlandse situatie; betaald zwangerschapsverlof, ziekteverzekeringen en mogelijkheden om in deeltijd te werken, zijn er over het algemeen anders geregeld (Lonkhuijsen 2000).
Bij de onderzoeken naar de borstvoedinggevende vrouw werd steeds gekeken naar factoren als belevenis, ervaring, drempels e.d. bij het combineren van borstvoeding en werk. 
Er blijkt bijvoorbeeld uit een onderzoek van Auerbach en Guss uit 1984 dat vrouwen met een baan langer doorgaan met borstvoeding als zij op het werk afkolven. Dit onderzoek wordt door Van der Wal aangehaald in zijn artikel over borstvoeding onder autochtone en allochtone moeders in Amsterdam (Van der Wal 1995). 
Van der Geest (1996) heeft onderzoek verricht naar de determinanten van de combinatie borstvoeding en werken bij medewerksters van Stichting Ziekenhuis de Heel. Zij haalt hierin een onderzoek aan van Van Amstel uit 1986 waarin aangegeven wordt dat het blijven geven van borstvoeding bij terugkeer naar het werk afhangt van het feit of men hier voorbeelden van heeft in de eigen werkomgeving. Kennelijk zijn voorbeelden in de praktijk van belang om een aantal psychologische drempels weg te nemen zowel bij de werkneemster als bij de werkgever. In haar conclusie komt Van der Geest tot aanbevelingen die liggen op het vlak van aandacht voor de werkneemster tijdens de zwangerschap en een betere voorbereiding op de periode van werken na afloop van het bevallingsverlof. Verbetering van de voorzieningen om te kolven/voeden in de werksituatie, zowel in materiele zin als in tijd wordt ook aanbevolen. Zij wijst hierbij op de verantwoordelijkheid van de werkgever en de Arbo-dienst. “De aanwezigheid van ‘zogende’ werkneemsters op de werkplek is een realiteit en verdient aandacht in een nog op te stellen zwangerenbeleid…hier ligt een taak voor de werkgever en Arbo-dienst” (Van der Geest 1996:42).
Ook van Zaal e.a. (1994) besteden in hun onderzoek in het bijzonder aandacht aan factoren die een rol spelen bij de combinatie van werk buitenshuis en het geven van borstvoeding. Er wordt aangegeven dat van de respondenten die borstvoeding wilden geven, minder dan de helft op de hoogte was van het bestaan van de wettelijke regels hierover. Dit heeft mogelijk meegespeeld in de keuze van de werkneemsters om de borstvoeding niet te continueren na hervatting van het werk. 
Belangrijk is ook de conclusie van dit onderzoek dat bijna de helft van de moeders die borstvoeding combineerden met werk onvoldoende tijd, steun van collega’s of medewerking van de werkgever kreeg. De auteurs pleiten ervoor de faciliteiten voor borstvoeding te vergroten. De combinatie werk en borstvoeding is volgens hen blijkbaar niet ‘natuurlijk’: werk lijkt een belemmerende factor bij het (langdurig) geven van borstvoeding. De auteurs vinden nader onderzoek cruciaal: “Aangezien uit recent onderzoek steeds weer blijkt dat borstvoeding voordelen biedt boven kunstvoeding is nader onderzoek naar belemmeringen voor borstvoeding in de werksituatie en mogelijkheden om deze belemmeringen op te heffen dringend nodig.” (Van Zaal e.a.1994:22). Hij doelt hier echter (slechts) op een longitudinaal onderzoek onder een grotere groep vrouwen en kinderen.
De Nederlandse Vereniging voor Lactatiekundigen (NVL) heeft in juni 2000 een oproep verspreid onder moeders met het verzoek hun ervaringen te beschrijven met betrekking tot de combinatie borstvoeding en een baan. De NVL hoopte hiermee meer inzicht te krijgen in de oorzaken van de lage borstvoedingscijfers in Nederland. Het rapport ‘Borstvoeding in Bedrijf’ is hier uit voortgekomen. “Veel moeders beschrijven dat ze bijna gestopt waren omdat ze in de veronderstelling verkeerden dat de combinatie kolven/voeden en werken zo'n 'gedoe' zou zijn. Daar komt bij dat zowel werkgevers als werkneemsters veelal niet op de hoogte zijn van de wettelijke regelingen en de faciliteiten die een werkgever moet bieden. Het borstvoedingsbeleid is nog niet verankerd in het personeelsbeleid. Ook de omgeving vindt het haast vanzelfsprekend dat de borstvoeding wordt afgebouwd als de moeder weer gaat werken. Soms moeten er behoorlijk wat hobbels worden overwonnen. Pas dan ontstaat er een regeling waarin moeder en werkgever zich kunnen vinden” (NVL 2001).
Toch zijn de meeste ervaringen die in dit rapport beschreven staan succesverhalen. Verhalen van werkgevers die de combinatie borstvoeding en werken wél heel vanzelfsprekend vinden en dan ook prima voorzieningen en regelingen bieden. Soms doen ze zelfs meer nog dan de wettelijke regeling gebiedt. Er zijn dus wel degelijk werkgevers die het goed aanpakken. In mijn onderzoek ben ik zeker ook geïnteresseerd in deze bedrijven. Hoe ziet het beleid er hier precies uit en waarom kan in dit bedrijf nu wel wat in andere bedrijven ‘niet kan’?
Bovenstaande is slechts een fractie van de onderzoeken die er gedaan zijn onder vrouwen. Wat echter duidelijk is, is dat borstvoeding op het werk in veel gevallen niet goed verloopt. Naar aanleiding van de conclusies van de onderzoeken worden regelmatig aanbevelingen gedaan waarin gewezen wordt op de verantwoordelijkheid van de werkgever hierin. In mijn onderzoek staat de werkgever daarom centraal en werp ik licht op hoe deze werkgever omgaat met die verantwoordelijkheid. 

Samengevat kijk ik door middel van het gehele bovenstaande theoretische kader op een specifieke manier naar borstvoeding op het werk. Ondanks het feit dat mijn onderzoek op meso-niveau wordt uitgevoerd en in het theoretisch kader de drie niveaus gescheiden zijn, is het belangrijk om in te zien dat macro-, meso- en microniveau in de praktijk van borstvoeding op het werk in directe verbinding staan met elkaar en elkaar beïnvloeden. Ook in de gebruikte theorieën zijn deze koppelingen terug te vinden. 
Kijken we naar de factor doelstelling van Hoogerwerf en Herweijer (macro) dan is deze bijvoorbeeld te koppelen aan het economisch perspectief van Alvesson en Due Billing (meso). Worden de eigen doelen van het bedrijf namelijk in strijd geacht met de overheidsdoelen, dan zal er volgens Hoogerwerf en Herweijer gekozen worden niet te conformeren aan het overheidsbeleid aangezien dit in het nadeel zou zijn van het bedrijf, een economische overweging dus. Ook is er bijvoorbeeld een koppeling te maken tussen de factor informatie van Hoogerwerf en Herweijer (macro) en het ethisch perspectief van Alvesson en Due Billing (meso). Zijn werkgevers goed geïnformeerd over de wet- en regelgeving, kan dit namelijk positief van invloed zijn op het succes van het overheidsbeleid, aangezien de werkgever wellicht vanuit ethische overwegingen van mening is aan het overheidsbeleid te moeten voldoen.  
Op eenzelfde manier is er een koppeling te maken tussen Kompter (meso) en het niveau van de werkneemster (micro). Wanneer er namelijk inderdaad vanzelfsprekendheden spelen en deze werken als ‘onzichtbare machtsmechanismen’, dan zou dit van invloed kunnen zijn op de mogelijkheden die de werkneemster krijgt voor borstvoeding. De koppeling tussen Thomas (meso) en het niveau van de werkneemster (micro) lijkt voor de hand liggend, wanneer we er van uit gaan dat de reactie van de werkgever van invloed is op de keuze van de werkneemster rond borstvoeding. 
Echter ook macro- en microniveau zijn aan elkaar verbonden. Het doel van het overheidsbeleid is volgens Hoogerwerf en Herweijer (macro) namelijk het stellen van een norm, waarmee zij de werkneemster (micro) probeert te ondersteunen. Uit de onderzoeken op microniveau blijkt dit echter niet zonder meer te slagen. 
Kortom, dit onderzoek is uitgevoerd op meso-niveau, maar hiervoor was het noodzakelijk om het verband met de andere twee niveau’s steeds in het achterhoofd te houden. Informatie en theorieën op macro- en microniveau zijn daarom gebruikt om het onderzoek grondiger op te zetten, uit te voeren, de resultaten begrijpelijk te maken en in de juiste context te zetten.








In dit hoofdstuk wordt de methodologie van het onderzoek beschreven. Paragraaf 3.1 geeft een onderbouwing van de keuze voor kwalitatief onderzoek. Paragraaf 3.2 beschrijft de onderzoekspopulatie. Welke bedrijven zijn betrokken bij dit onderzoek, waarom juist deze en hoe is het wervingsproces verlopen? Paragraaf 3.3 beschrijft de onderzoeksstrategie en paragraaf 3.4 de technieken die gebruikt zijn om de verzamelde data te analyseren. 


3.1	Kwalitatief casus-		Voor dit onderzoek is gekozen voor het ‘kwalitatief casusonderzoek’. Aan-
	onderzoek.			gezien er nog zeer weinig bekend is over ‘hoe de werkgever omgaat met 
vrouwen die borstvoeding willen geven op het werk’, is de waarde van kwalitatief onderzoek in deze zeer groot. Juist wanneer er nog zo weinig (wetenschappelijke) kennis bestaat, is het noodzakelijk en interessant om kwalitatief onderzoek uit te voeren. Door middel hiervan kan (binnen een beperkt aantal bedrijven) grondig onderzoek gedaan worden naar hoe de informatievoorziening, beleidsvorming- en uitvoering in een bedrijf verloopt en waar de knelpunten liggen. Manieren van beleid voeren kunnen ontdekt worden, die van tevoren niet bedacht hadden kunnen worden alsmede verbanden die niet algemeen geldend, maar desalniettemin zeer interessant zijn. Dit kan ideeën opleveren die juist wanneer je (in een eventueel later stadium) kwantitatief onderzoek zou willen uitvoeren belangrijk zijn te kennen om het onderzoek de juiste richting op te sturen, meteen de juiste vragen te kunnen stellen. Kwalitatief onderzoek is in het kader van borstvoeding op het werk dus onmisbaar.  
Dit onderzoek is geschreven in opdracht van de Stichting Zorg voor Borstvoeding. Hiernaast kunnen echter veel meer actoren interessante en relevante informatie uit dit onderzoek halen, onder andere de werkgever, werkneemster, Arbo-dienst, Arbeidsinspectie, onderzoeksbureaus als TNO-arbeid en/of andere onderzoekers die (vervolg) onderzoek naar borstvoeding en werk willen verrichten. Tevens kan dit onderzoek beschouwd worden als vooronderzoek voor het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW). Zoals in de inleiding reeds vermeld, wordt vrij waarschijnlijk binnenkort een landelijk monitoronderzoek door SZW opgezet omtrent de omgang van werkgevers met  borstvoeding op het werk en zwangerschap. De resultaten en conclusies van mijn kwalitatieve onderzoek zijn ter informatie belangrijk, aangezien het relevante informatie en knelpunten zal weergeven op zowel uitvoerend als inhoudelijk niveau. Het zal hierdoor bij kunnen dragen aan een effectieve opzet en gerichte uitvoer van het landelijke kwantitatieve onderzoek.




3.2.1	 Keuze onderzoeks-		De cases zijn geselecteerd op basis van drie criteria:  
	populatie.	a)	overheidsbedrijf of een ‘niet-overheidsbedrijf’
b)	Personeel: Werken er voornamelijk vrouwen (vrouwenbedrijf)​[4]​ of man	nen (mannenbedrijf)​[5]​?
c)	Opleiding: Is het personeel hoog of laag opgeleid?
De verwachting is dat deze criteria op onderstaande wijze van invloed zijn op de manier van omgaan met borstvoeding op het werk:

Ad.a  Een (semi-) overheidsorganisatie zal wellicht meer prioriteit en aandacht geven aan borstvoeding op het werk dan een ‘niet-overheidsorganisatie’. De kans dat overheidsbeleid werkelijk geïmplementeerd wordt, wordt volgens Hoogerwerf en Herweijer (1998) namelijk beïnvloed door de dominantie van de overheid binnen het bedrijf. Met andere woorden, in een bedrijf waar de overheid een dominante rol speelt, zal men eerder geneigd zijn overheidsbeleid ook werkelijk uit te voeren, dan in een bedrijf waar de overheid een minder dominante of geen rol speelt. Een (semi-) overheidsorganisatie staat tevens over het algemeen in een meer open relatie met de beleidsmakende overheid en is als (gedeeltelijk) door de overheid gesubsidieerde organisatie wellicht loyaler naar de overheid. Hierdoor zullen zij eerder geneigd zijn tot het uitvoeren van overheidsbeleid. Dit is vergelijkbaar met het ethisch/sociaal perspectief van Alvesson en Due Billing (1997) zoals besproken in het vorige hoofdstuk. Bij ‘niet-overheidsorganisaties’ is de kans dan ook groter dat het overheidsbeleid langer genegeerd wordt. Ten eerste omdat de overheid in deze bedrijven geen (dominante) rol speelt en volgens Hoogerwerf en Herweijer daarom minder geneigd zullen zijn het overheidsbeleid uit te voeren. Ten tweede zijn veel van deze bedrijven naar binnen gericht, met andere woorden voornamelijk gericht op de eigen doelstellingen en overleving. In termen van Alvesson en Due Billing (1997) gaat het hier om het econmisch/bedrijfsmatig perspectief. 

Ad.b  In een vrouwenbedrijf zal wellicht meer aandacht en prioriteit gegeven worden aan borstvoeding op het werk dan in een mannenbedrijf. Ten eerste omdat vrouwen onderling zich waarschijnlijk beter in elkaars situatie kunnen inleven en borstvoeding geven onder werktijd daarom meer begrepen en geaccepteerd zal worden. Dit is vergelijkbaar met Alvesson en Due Billing’s (1997) ethisch/sociaal perspectief. Ten tweede is er binnen een vrouwenbedrijf ook meer noodzaak tot het geven van meer aandacht aan zaken als borstvoeding, simpelweg vanuit ‘personeelszorg’. Vrouwen zijn economisch gezien immers van belang voor het voortbestaan van deze bedrijven en daarom doet men er goed aan hen de arbeidsvoorwaarden te bieden waar zij behoefte aan hebben. Hier is in termen van Alvesson en Due Billing (1997) sprake van het economisch/bedrijfsmatig perspectief.  Ten derde is in een vrouwenbedrijf de vrouw over het algemeen ook ‘de norm’ en zal vanuit deze norm meer aandacht worden geschonken aan ‘vrouwenzaken’ dan in een mannenbedrijf.

Ad.c  In een bedrijf met hoogopgeleide​[6]​ vrouwen zal wellicht meer prioriteit en aandacht gegeven worden aan borstvoeding dan in een bedrijf met laagopgeleide​[7]​ vrouwen. Uit onderzoek is namelijk gebleken dat hoogopgeleide vrouwen vaker borstvoeding geven dan laagopgeleide vrouwen (Van der Wal 1995). Denkbaar is dat hoogopgeleide vrouwen meer kennis hebben van de voordelen van borstvoeding en op basis hiervan een bewustere keuze maken voor borstvoeding. Bovendien is de hoogopgeleide vrouw wellicht assertiever, waardoor zij meer opkomt voor haar recht om borstvoeding te mogen geven, bijvoorbeeld in een bedrijf waar de vanzelfsprekendheid heerst dat ‘je dit niet doet’ omdat het ten koste gaat van het werk. Gekoppeld aan Kompter (1985) zou je kunnen zeggen dat de vrouw hiermee het evenwicht verandert in de ‘macht van de vanzelfsprekendheid’. Zij stelt hiermee namelijk, wellicht meer dan de laagopgeleide vrouw, bepaalde vanzelfsprekendheden binnen het bedrijf ter discussie. 
Van dit alles uitgaande zal er binnen bedrijven met overwegend hoogopgeleide vrouwen meer ervaring zijn met ‘borstvoeding op het werk’. Mogelijk is er hierdoor ook (noodzakelijkerwijs) meer aandacht en prioriteit voor het onderwerp.

Er is gekozen de cases zoveel mogelijk te laten verschillen op de criteria, om het onderwerp ‘borstvoeding op het werk’ van zoveel mogelijk kanten te belichten. Er zal (zijdelings) gekeken worden naar mogelijke invloed van de criteria op de omgang met borstvoeding op het werk. Betrouwbare conclusies kunnen hierover echter niet getrokken worden, daar zijn meer cases voor nodig. 
Naast de verschillen is er ook voor gekozen de cases op een aantal punten overeen te laten komen. Ten eerste is ervoor gekozen alleen (middel) grote bedrijven te selecteren (>500 werknemers). De reden hiervoor is dat de kans op formeel beleid bij deze bedrijven groter is dan bij kleine bedrijven. Ten tweede is gekozen voor bedrijven met relatief veel jonge werknemers (25-35 jaar). De reden hiervoor is de verwachting dat het onderwerp ‘borstvoeding op het werk’ voornamelijk onder deze groep leeft, aangezien dit de leeftijd is waarop veel vrouwen kinderen krijgen.  

Op basis van de besproken criteria is gekozen voor de onderstaande vier bedrijven:  















3.2.2	Wervingsproces		De bedrijven zijn voornamelijk via het eigen netwerk geworven. Hierbinnen 
zijn via de ‘sneeuwbalmethode’ de respondenten geselecteerd en verworven. Er is gekozen voor deze methode omdat er door het gebrek aan kennis over borstvoeding op het werk niet van te voren duidelijk was wie er binnen bedrijven verantwoordelijk waren voor zaken rond borstvoeding op het werk. Door middel van de sneeuwbalmethode hoopte ik ‘via-via’ bij de juiste personen terecht te komen. Dit laatste is de reden dat niet binnen elke bedrijf dezelfde respondenten zijn geworven, steeds werden andere respondenten ‘naar voren’ geschoven. Interessant is te zien dat bij ieder bedrijf blijkbaar andere functies en personen in verband gebracht worden met borstvoeding zoals personeelsfunctionaris en direct-leidinggevende, maar ook de arbo-coördinator, verzuimcoördinator, hoofd facilitaire zaken en rayonleidster. Opvallend was dat op één uitzondering na, het steeds vrouwen waren die in verband gebracht werden met borstvoeding op het werk. 





De respondenten bij het SaC zijn; 
	Het hoofd van de afdeling Personeel en Organisatie (P&O) (♀)​[8]​, hoofdkantoor Amsterdam.
	Leidinggevende (♀) in Purmerend (regio Zaanstreek/Waterland); verantwoordelijk voor Boddaertcentrum jongere jeugd, Boddaertcentrum oudere jeugd en het project Hulp aan Huis. 
	Leidinggevende (♀) in Purmerend (regio Zaanstreek/Waterland); verantwoordelijk voor het Medisch Kleuter Dagverblijf (MKD).
De reden dat er ‘gekozen’ is voor twee leidinggevenden uit dezelfde regio, is niet zozeer een bewuste keuze, maar het gevolg van de sneeuwbalmethode als selectiemethode. Via het hoofdkantoor kwam ik in contact met het hoofd P&O. Zij stemde toe betrokken te worden bij het onderzoek. Zij raadde me op haar beurt aan om contact op te nemen met leidinggevende 1. Ook deze stemde toe mee te werken en bracht mij vervolgens in contact met leidinggevende 2 die ook mee wilde werken.  
Het contact leggen en het veldwerk verliepen soepel. Alle medewerking werd verleend, ook toen ik achteraf nog een aantal maal via de mail aanvullende vragen stelde. 

CMG
De respondenten bij CMG zijn; 
	Een personeelsfunctionaris (♀) bij de afdeling CMG-Diensten te Amstelveen.
	Een leidinggevende (♀) bij de subafdeling van CMG-Diensten; Human Relations, tevens te Amstelveen.
Ook hier is de reden dat er ‘gekozen’ is voor twee respondenten binnen dezelfde afdeling niet zozeer een bewuste keuze, maar het gevolg van de sneeuwbalmethode als selectiemethode. 
Het contact leggen met CMG verliep relatief soepel. Er werd een vrouwelijke personeelsfunctionaris als respondent ‘naar voren geschoven’ aangezien zij zelf ook net bevallen was en borstvoeding had gegeven (weliswaar niet op het werk) en zodoende betrokkenheid voelde bij het onderwerp. De personeelsfunctionaris zou mij proberen in contact te brengen met 1 à 2 leidinggevenden. Dit verliep echter aanzienlijk minder soepel. Uiteindelijk lukte het één leidinggevende als respondent te werven. Meer zat er niet in, in verband met de hoge werkdruk van de leidinggevenden. De interviews verliepen zonder problemen en ook bij de vragen via de mail achteraf werd alle medewerking verleend.

Gemeente Haarlem
De respondenten bij gemeente Haarlem zijn:
	De Arbo-coördinator (♀) van sector Stadsbeheer. 
	Hoofd van de afdeling Facilitaire Zaken (FZ) (♂) binnen sector Stadsbeheer. 
	De leidinggevende (♀)van Bureau Documentaire Informatievoorziening. Dit bureau is een subafdeling van FZ van sector Stadsbeheer.
In tegenstelling tot de vorige cases, is het bij deze case wel een bewuste keuze geweest om respondenten binnen ‘slechts’ één sector te werven. Reden was het feit dat gemeente Haarlem zo’n enorme en complexe organisatie is, dat alleen sector Stadsbeheer al zeer omvangrijk is (bijna net zo groot als het SaC in zijn geheel). Om overzicht te houden heb ik gekozen alleen deze afdeling bij mijn onderzoek te betrekken. Het was in dit geval ook mogelijk om deze bewuste keuze te maken doordat ik binnen deze case wél invloed kon uitoefenen op de werving via de sneeuwbalmethode. Er werd namelijk met mij overleg gepleegd over welke personen binnen de organisatie voor mijn onderzoek interessant zouden kunnen zijn.
Gekozen werd voor de Arbo-coördinator aangezien zij degene is die zich met zaken als borstvoeding op het werk bezighoudt. Ook het hoofd FZ zou interessant zijn omdat hij verantwoordelijk is voor de faciliteiten in het gebouw en op dit moment net bezig is een zoogruimte te realiseren. Ten slotte werd gekozen voor de leidinggevende van het Bureau Documentaire informatievoorziening, aangezien zij pas net bij de organisatie is komen werken en het interessant zou zijn te achterhalen in hoeverre zij als recentelijk aangestelde leidinggevende al op de hoogte (gebracht) is van de regelingen rond borstvoeding op het werk. 
Het contact met de respondenten verliep, op een aantal miscommunicaties na, prima. Alle medewerking werd verleend, zowel voor, tijdens als na de interviews. 
	
Blokker
De respondenten bij Blokker zijn: 
	De verzuimcoördinator (♀), hoofdkantoor Amsterdam.
	De personeelsfunctionaris (♀), regio Amsterdam.
	Een leidinggevende (♀) uit de regio Overijssel.
	Een leidinggevende (♀) uit de regio Noord-Holland
	Een leidinggevende (♀) uit de regio Limburg
	De rayonleidster (♀) van regio Amsterdam/Zuid-Holland.
	De rayonleidster (♀) van regio Noord-Holland. 
Deze respondenten zijn wederom verworven via de sneeuwbalmethode, ik kon geen invloed uitoefenen op de selectie. Het verwerven van respondenten verliep vergeleken met de andere cases uiterst moeizaam. Er werd vanuit het hoofdkantoor toezegging gedaan mee te willen werken aan het onderzoek, maar vervolgens werd er naar mijn gevoel niet serieus mee omgegaan. Ik werd van het kastje naar de muur gestuurd, kreeg tegenstrijdige informatie en pogingen tot contact werden regelmatig genegeerd. Uiteindelijk bleek dat er op de verzuimcoördinator na, geen direct contact mogelijk was met leidinggevenden. De werkdruk zou te hoog zijn. Dit gegeven betwijfelde ik, aangezien de eerste de beste leidinggevende die ik persoonlijk benaderde direct aangaf genoeg tijd te hebben om eventueel mee te werken aan het onderzoek (hier was echter wel toestemming van Personeelszaken voor nodig, hetgeen dus niet gegeven werd). Dit zou natuurlijk ook toeval kunnen zijn, maar is desondanks opvallend. Uiteindelijk werd er een mogelijkheid geboden om via een andere onderzoeksmethode toch de benodigde data te verzamelen. In de volgende paragraaf zal ik hierop ingaan. 


3.3 	Onderzoeksstrategie	Voor het onderzoek is voornamelijk gebruikt gemaakt van het diepte-
interview. Deze onderzoeksmethode is bedoeld om het mogelijk te maken om vanuit het perspectief van de respondent te kunnen kijken. In dit onderzoek is dat belangrijk, aangezien getracht wordt te achterhalen hoe werkgevers omgaan met vrouwen die borstvoeding willen geven, vanuit welke visie zij handelen en waar dit toe geleid heeft: “The purpose of interviewing, then, is to allow us to enter the other person’s perspective” (Patton 1987:109).
Zowel Patton(1987) als Yin(1994) behandelen verschillende soorten diepte-interviews. Voor dit onderzoek heb ik gekozen voor een combinatie van het ‘gefocust interview’ van Yin en de ‘interview guide’ van Patton. 
Het ‘gefocust interview’ houdt in dat de respondent gedurende korte tijd (bv. een half uur) ondervraagd wordt, meestal met een open eind, maar wel aan de hand van een aantal vooraf geformuleerde vragen. De onderzoeker stelt zich hierbij ‘naïef’ op tegenover de topics zodat de respondent vernieuwend en aanvullend materiaal verstrekt (Yin 1994). Ik heb in de interviews daarom bijvoorbeeld niet meteen aangegeven wat de wettelijke regels zijn, maar de respondent daar pas op het einde mee geconfronteerd. Belangrijk was eerst te horen hoe de respondent zelf tegenover het onderwerp staat en wat zijn/haar ervaringen zijn. Het doel hiervan was, het risico dat de respondent sociaal wenselijke antwoorden zou geven en/of zich op het matje geroepen zou voelen, zoveel mogelijke te vermijden. Ik heb me, voor zover mogelijk, zoveel mogelijk proberen op te stellen als objectief onderzoeker.
De ‘interview guide’ is een lijst van vragen of ‘topics’ (onderwerpen) die wordt gebruikt tijdens het verloop van het interview. Het is bedoeld ervoor te zorgen dat dezelfde informatie wordt verkregen van een aantal respondenten door hetzelfde materiaal te beslaan. De in de ‘guide’ opgenomen onderwerpen hoeven echter niet in een bepaalde volgorde te worden behandeld, het is alleen zaak om alle onderwerpen te behandelen. De interviewer blijft vrij een conversatie op te bouwen met een bepaalde stijl en spontane vragen (Patton 1987).
Ter voorbereiding van de diepte-interviews heb ik dus een ‘interview guide’ opgesteld, op basis van de onderzoeksvraag en het vooronderzoek (zie bijlage 1). De volgorde waarin de vragen behandeld werden stond niet vast. Tevens werden niet alle vragen aan iedere respondent gesteld. Afhankelijk van de functie van de respondent werden de bij de functie passende vragen gesteld. Uiteindelijk werd hierdoor op iedere vraag van de lijst een antwoord verkregen.
Alle gesprekken werden opgenomen op tape zodat de data meer secuur en volledig verwerkt kon worden. Tevens was het hierdoor niet nodig het interview steeds hinderlijk te onderbreken om aantekeningen te maken. Tijdens het interview noteerde ik slechts steekwoorden om later makkelijker bepaalde passages op de tape terug te vinden. 
Naast het diepte-interview is ook gebruik gemaakt van een tweede onderzoeksmethode, de enquête (zie 3.2.2). Deze is opgezet op basis van de ‘interview guide’ en ziet er min of meer hetzelfde uit. De enquête bestaat uit 26 open vragen. De reden dat voor open vragen is gekozen is dat er nog te weinig kennis is op dit gebied om alles omvattende gesloten vragen te kunnen stellen. Om dezelfde reden was het in eerste instantie geheel niet de bedoeling gebruik te maken van de enquête, maar doordat bij één van de cases (Blokker) interviews niet mogelijk bleken, werd hiertoe noodgedwongen toch besloten. De enquêtes werden vanuit Personeelszaken willekeurig verspreid over geheel Blokker-Nederland. In de praktijk bleek het verwachte nadeel van de enquête; veel vragen waren niet correct, niet volledig of zelfs helemaal niet ingevuld. Bovendien werden lang niet alle vragenlijsten geretourneerd. Desondanks heeft de enquête relevante data opgeleverd.

3.4 	Dataverwerking en 		De eerste stap in het verwerken van de data was het uitschrijven van de in-
	analysetechnieken.		terviews. Doordat de gesprekken op tape waren opgenomen was het moge-
lijk de data zo waarheidsgetrouw mogelijk te beschrijven. Ook de antwoorden op de enquêtevragen zijn uitgeschreven. 








Op het niveau van het overheidsbeleid gaat het om: voldoet het bedrijf feitelijk aan het overheidsbeleid op het gebied van borstvoeding, wat voor kennis heeft men van het overheidsbeleid, en wat zijn de meningen over het overheidsbeleid? Deze informatie heeft uiteindelijk geleid tot het antwoord op deelvraag 1 (‘Zijn werkgevers/personeelszaken op de hoogte van de wet- en regelgeving omtrent borstvoeding en werken?’) en deelvraag 2 (‘Hebben bedrijven een beleid geformuleerd aangaande dit onderwerp?’) van de centrale vraagstelling. 
Op het niveau van de praktijk gaat het om; wat is feitelijk de gang van zaken in de praktijk rond borstvoeding op het werk, wat voor kennis heeft men (of denkt men te hebben) van de werkneemsters en het organisatiebeleid rond borstvoeding en wat zijn de meningen over de gang van zaken in de praktijk? Deze informatie heeft uiteindelijk geleid tot het antwoord op deelvraag 3 (‘Hoe is de praktische uitvoering?’) van de centrale vraagstelling.
Vervolgens heb ik op basis van het bovenstaande een vergelijkende analyse gemaakt van de cases en tevens is een theoretische analyse gemaakt op basis van het theoretisch kader. Dit geheel heeft uiteindelijk geleid tot de conclusies en aanbevelingen zoals die beschreven staan in hoofdstuk 6. 








Dit hoofdstuk is ingedeeld in vier paragrafen welke respectievelijk de resultaten van de cases  SaC (4.1), CMG (4.2), Gemeente Haarlem (4.3) en Blokker (4.4) beschrijven. Elke paragraaf is verdeeld in drie subparagrafen. In elke eerste subparagraaf wordt een omschrijving gegeven van het betreffende bedrijf. In elke tweede subparagraaf wordt ingegaan op het overheidsbeleid gekoppeld aan de organisatie. Komt het organisatiebeleid feitelijk overeen met het overheidsbeleid (feiten), in hoeverre is men op de hoogte van het overheidsbeleid (kennis) en wat zijn de meningen over dit overheidsbeleid met betrekking tot het eigen bedrijf (meningen)? Vervolgens wordt in elke derde subparagraaf op dezelfde wijze de praktijk behandeld. Hoe gaat men in de praktijk om met borstvoeding op het werk (feiten), is men op de hoogte van het organisatiebeleid op dit punt (kennis) en wat zijn de meningen over dit beleid en de gang van zaken in de praktijk (meningen)?




4.1.1. 	Omschrijving		Het Sociaal-agogisch Centrum (SaC) is een stichting voor jeugdzorg in het 
stedelijk gebied Amsterdam en omstreken. Zij biedt hulp via het Bureau Jeugdzorg, zogenaamde ‘hulp op indicatie’. Er is sprake van veel verschillende vormen van hulpverlening die wordt geboden aan jeugdigen tot 18 jaar en de gezinnen waaruit zij afkomstig zijn. Het SaC heeft als doel te helpen bij opgroeien en opvoeden. Geprobeerd wordt voor elke jeugdige en het gezin een programma te bieden dat is afgestemd op hun vraag en de te realiseren doelen.
De hulpverlening werd tot voor kort uitgevoerd door vijf sectoren. Elke sector had veelal door de historie een eigen aanbod, organisatiestructuur en aansturing. Sinds kort wordt er gewerkt vanuit regio’s in plaats van sectoren, in verband met de recentelijke fusering met de jeugdhulpverleningsinstelling Amstelstad per 1 juli 2002. Er wordt gewerkt in en vanuit zo’n 40 verschillende locaties en in de directe omgeving van de cliënten. 
Het bestuur is in handen van de algemeen directeur. Er is een Raad van Toezicht. Verder zijn er de ondersteunende diensten als Personeel en Organisatie (P&O), Financieel beheer en Klantbureau. Voor P&O werken personeelsfunctionarissen die allen werken voor één van de regio’s. Zij werken voornamelijk vanuit het hoofdkantoor en één dag per week vanuit het regiokantoor. Voor een compleet overzicht van de organisatie verwijs ik naar het organogram in bijlage 2.
Bij het SaC werken circa 625 medewerkers. Hiervan werken er bijna 600 in de verschillende sectoren als hulpverlener, leidinggevende of als ondersteunend medewerker. De overige medewerkers werken in de centrale ondersteunende afdelingen. De gemiddelde leeftijd van de medewerkers is 37 jaar, het gemiddelde opleidingsniveau HBO. Er werken overwegend vrouwen; 62% van de medewerkers is vrouw. Van de ruim 600 medewerkers zijn er bijna 500 in vaste dienst (voltijd/deeltijd). Overige medewerkers zijn stagiaires en oproepkrachten. Het percentage medewerkers dat in deeltijd werkt is ongeveer 50%, waarvan het overgrote deel vrouw is (SaC 2002). 




Volgens Personeelszaken voert het SaC geen formeel beleid rond borstvoeding op het werk. Wanneer de situatie zich voordoet bieden zij vrouwen 

echter wel de mogelijkheid om (doorbetaald) borstvoeding te geven op het werk. Leidinggevenden treden in overleg met de betreffende werkneemster, de vrouwen krijgen de tijd die zij nodig hebben voor het kolven en een ruimte wordt zo mogelijk ad-hoc geregeld en zo nodig ingericht. In principe voldoet het SaC hiermee aan artikel 4.8. van de Arbeidstijdenwet.
Aan werkneemsters die willen afkolven op het werk wordt een besloten ruimte geboden waarin dit mogelijk is. Het is echter afhankelijk van de leidinggevende of er een rustbank of bed aangeschaft zal worden wanneer een werkneemster hier om vraagt. Niet alle leidinggevenden zeggen hier zonder meer aan gehoor te geven. Hiermee voldoet het SaC niet volledig aan artikel 3.48 van het Arbobesluit. 
Er zijn binnen het SaC meerdere werkneemsters zwanger geweest. Het SaC heeft naar aanleiding hiervan geen speciale aandacht hieraan geschonken in de RIE. Op dit punt voldoet het SaC dus niet aan het Arbobesluit artikel 1.41.
Werkneemsters worden niet standaard geïnformeerd over de regelingen rond borstvoeding en de ruimte die ter beschikking wordt gesteld. Hiermee voldoet het SaC dus niet aan Arbobeleidsregel 8.
Er is naar weten van zowel personeelszaken als leidinggevenden nooit contact geweest met de Arbo-dienst of Arbeidsinspectie omtrent borstvoeding op het werk.

Kennis
Zowel Personeelszaken als de leidinggevenden zijn op de hoogte van het feit dat je als organisatie vrouwen de mogelijkheid moet bieden om borstvoeding te geven of af te kolven op het werk en dat je hiervoor een hygiënische, afgesloten ruimte moet kunnen bieden. Inhoudelijk zijn zij verder echter niet op de hoogte van de wet- en regelgeving. Hiervoor geven zij allen een motivatie in de trant van: zolang het omgaan met borstvoeding in de praktijk naar ieders tevredenheid verloopt, is het niet nodig de wet- en regelgeving erop na te lezen. Dit lijkt een zaak die door iedereen als vanzelfsprekend wordt aangenomen. 
Het SaC heeft nooit informatie van de overheid ontvangen over de wet- en regelgeving rond het zoogrecht en ook nooit aangevraagd.

Meningen
Personeelszaken geeft aan dat het SaC het belangrijk vindt werknemers te ondersteunen in het combineren van werk en privé. Een goede balans vindt men belangrijk, het leven bestaat niet alleen maar uit werk, de privé-omstandigheden worden steeds belangrijker voor medewerkers. Dit is een gedachtegang die steeds meer doordringt in de organisatie. Hoofd-P&O geeft aan: “Het zorgverlof is daarom uitgebreid en opgenomen in de CAO, het ouderschapsverlof wordt doorbetaald, er is sinds kort een zeer goede regeling voor kinderopvang, werktijden kunnen flexibeler worden ingericht (afhankelijk van de functie), enzovoort enzovoort”. Op alle fronten wordt dus naar aansluiting gezocht, en dit wordt allemaal formeel vastgelegd. In schril contrast hiermee staat het feit dat aan het onderwerp borstvoeding volledig voorbij wordt gegaan. Er is dus ook geen formeel beleid opgezet op dit punt. Personeelszaken geeft aan er simpelweg niet bij stil gestaan te hebben aangezien het feit dat je vrouwen de mogelijkheid moet bieden tot borstvoeding geven, zo’n ‘vanzelfsprekendheid’ is. “Tja, dat is eigenlijk zo’n vanzelfsprekendheid, waarbij ik nu eigenlijk denk; god, het zou wel goed zijn. We hebben wel een heel protocol voor zwangerschap en verlof en ik denk dat het goed zou zijn om hier ook een hoofdstukje borstvoeding op het werk aan toe te voegen.”  
Personeelszaken ziet dus een toegevoegde waarde in formeel beleid rond borstvoeding, met name om werkneemsters nog meer te ondersteunen en zoveel mogelijk aan het overheidsbeleid te voldoen. Leidinggevenden denken hier verschillend over, de één is er meer van overtuigd dan de ander. Als overwegend argument vóór formeel beleid noemt men het feit dat het voor werkneemsters duidelijk zal zijn wat hun rechten zijn en dat ze hierin niet meer afhankelijk zijn van de ‘goede wil’ van de leidinggevende. Als belangrijkste argument tégen formeel beleid noemt men het feit dat er met beleid regelmatig niets gedaan wordt. Het geeft alleen maar ‘administratieve rompslomp’. Het onderwerp prioriteit geven is volgens de leidinggevenden in dit geval een belangrijkere voorwaarde en garantie voor positieve omgang met borstvoeding dan formeel beleid opzetten, wanneer dit slechts ‘papieren beleid’ blijft. 
Dat op formeel niveau aan borstvoeding voorbij wordt gegaan heeft volgens de leidinggevenden te maken met het feit dat er zo weinig vrouwen zijn die ook werkelijk borstvoeding geven op het werk. Hoe meer werknemers het onderwerp aangaat, hoe meer prioriteit eraan gegeven wordt. Eén leidinggevende is van mening dat het ook te maken heeft met het feit dat het er niets over dit onderwerp in de CAO staat en het SaC het grootste deel van haar beleid op basis hiervan opzet. 
Ondanks dat er geen formeel beleid is, lijkt er een gedeelde visie te bestaan dat werkneemsters de mogelijkheid behoren te hebben om te kunnen afkolven op het werk. Men is het dus eens met het overheidsbeleid. Sociale overwegingen staan hierbij op de eerste plaats. Hiernaast ziet men ook het belang van de werkgever, namelijk een meer tevreden en daardoor meer gemotiveerde werkneemster. Van het feit dat het op langer termijn mogelijk ook ziekteverzuim zou kunnen voorkomen, was men zich niet bewust. 




In 2001 waren er bij het SaC 23 werkneemsters zwanger. Hiervan heeft volgens Personeelszaken en leidinggevenden slechts een enkeling borstvoeding gegeven. Vrouwen zouden er meestal voor kiezen om de borstvoeding af te bouwen alvorens zij weer aan het werk gaan. Volgens Personeelszaken en leidinggevenden is dit vaak omdat ze het zélf lastig te combineren zouden vinden, niet omdat het vanuit het SaC niet mogelijk zou zijn. Dat deze twee zaken samen kunnen hangen, daarvan lijkt men zich niet bewust.
Wanneer een werkneemster aangeeft borstvoeding te willen geven, is het gebruikelijk dat zij hier in overleg met haar direct leidinggevende invulling aan geeft. Pas wanneer zij er niet uitkomen, klopt de werkneemster of werkgever aan bij Personeelszaken. 
Er is geen standaard manier van omgaan met borstvoeding op het werk. Juist door het ontbreken van een formele basis, gaan verschillende leidinggevenden in de praktijk ook verschillend met het onderwerp om, gebaseerd op persoonlijke ervaringen, normen en waarden. Er is naar weten van de leidinggevenden nooit overleg geweest met als doel hier één lijn in te trekken. Eén van de leidinggevenden is duidelijk vóór borstvoeding. Zij weet uit eigen ervaring hoe zwaar het is wanneer er door de werkgever niet op een open en stimulerende wijze met borstvoeding omgegaan wordt. Nu zij zelf leidinggevende is voert zij dus (informeel) een zeer actief en stimulerend beleid. Van haar werkneemsters zijn er in 2001 twee zwanger geweest, waarvan één borstvoeding heeft gegeven op het werk. De ander had het ook gewild, maar kon helaas niet doordat ze zelf dacht te weinig melk te hebben. De tweede leidinggevende daarentegen, is niet zozeer een overtuigd voorstander van borstvoeding op zich, maar vindt dat vrouwen simpelweg het recht hebben en dit mag hen niet ontnomen worden. Zij biedt daarom ook de mogelijkheid, maar laat het initiatief meer bij de werkneemster liggen. Van haar werkneemsters zijn er in 2001 drie zwanger geweest, waarvan één vrouw borstvoeding heeft gegeven op het werk. Van de andere twee is er één vanwege bekkeninstabiliteit nog niet aan het werk, van de ander is niet duidelijk waarom zij niet koos borstvoeding en werk te combineren. Volgens de leidinggevende vond ook zij deze combinatie waarschijnlijk zelf te lastig.
Er is geen standaard zoogruimte, deze wordt ad-hoc geregeld. Afhankelijk van de locatie is deze ruimte meer of minder optimaal. Op de locaties betrokken bij dit onderzoek is het nooit een probleem geweest een ruimte te regelen. Men zorgt ervoor dat de ruimte privacy-vriendelijk is, dat er bijvoorbeeld geen glas naast de deur zit. Verder kan de ruimte op
slot, zowel van binnen als van buiten. Met een memo-briefje kan op de buitenkant van de deur aangegeven worden dat de ruimte bezet is en eventueel waarvoor.  
Qua inrichting van de ruimte wordt er preventief niets aangeschaft. Er zal een bureaustoel staan zoals die voorhanden is. In principe is er financieel ruimte om een gemakkelijke stoel of andere benodigdheden aan te schaffen. Leidinggevenden gaan ervan uit dat vrouwen het zelf aangeven wanneer zij iets nodig hebben. Gebeurt dit niet, gaan de leidinggevenden ervan uit dat er niets nodig is. Of iets waarom gevraagd wordt ook werkelijk aangeschaft wordt, is weer afhankelijk van het oordeel van de leidinggevende over noodzakelijkheid. Op één van de locaties is een opklapbed aanwezig. Deze is al meerdere malen gebruikt, niet alleen door zogende werkneemsters, maar ook door zwangere werkneemsters. Nadeel is dat dit bed niet in de ruimte mag blijven staan. Steeds als de werkneemster het bed wil gebruiken moet zij het dus naar de betreffende ruimte brengen en naderhand weer terugbrengen. 
Qua uren ligt de zaak iets gecompliceerder. Afhankelijk van de functie (groepsleidster of maatschappelijk werkster) en werkdruk op het betreffende moment is het meer of minder makkelijk om het kolven op het werk ook werkelijk tot uitvoer te brengen. De maatschappelijk werkster werkt op afspraak en heeft dus meer mogelijkheden om haar afspraken om de ‘kolftijden’ heen te plannen. De groepsleidster moet steeds wanneer zij gaat kolven van de groep af en laat haar collega(’s) achter met alle kinderen. Het is praktisch onmogelijk om voor deze korte periodes inval te regelen. Daarnaast heeft de groepsleidster tevens de verantwoording voor een bepaald deel van de rapportages waar qua tijd ook druk op zal komen te staan. 




Aangezien het in eerste instantie de verantwoordelijkheid van de leidinggevende is om de werkneemster de mogelijkheid te bieden borstvoeding te geven op het werk, heeft Personeelszaken er inhoudelijk weinig mee te maken. Zij hebben dan ook weinig tot geen kennis van de gang van zaken in de praktijk. Personeelszaken heeft nooit op eigen initiatief geïnformeerd naar de gang van zaken rond borstvoeding op het werk.  
De leidinggevenden weten dat er geen formeel beleid is rond borstvoeding. Of werkneemsters dit ook weten is niet duidelijk. Leidinggevenden gaan er echter vanuit dat werkneemsters ervan op de hoogte zijn dat er informeel wél van alles mogelijk is. Zij informeren werkneemsters echter niet standaard, ook niet in het gesprek naar aanleiding van een zwangerschap. Er zijn leidinggevenden die dit wel doen, maar deze schatten in dat de meeste collega’s het onderwerp niet standaard meenemen. In de meeste gevallen is het dus zo dat als het onderwerp al ter sprake komt, dit op initiatief moet zijn van de vrouw. Eén van de leidinggevenden gaf aan dat zij het onderwerp niet meeneemt in het gesprek, juist omdat er geen formeel beleid over is.  
Over de vraag of het niet standaard informeren van invloed is op het aantal vrouwen dat gebruik maakt van de mogelijkheden, wordt verschillend gedacht. Personeelszaken verwacht dat er niet meer vrouwen gebruik zullen maken van de mogelijkheden als zij hierover standaard geïnformeerd worden. Argument is dat de vrouwen de organisatie zo goed kennen en dat de verhoudingen dusdanig zijn, dat zij weten dat het ook heel makkelijk te bespreken is
en zij er dus zelf wel mee zullen komen. Het feit dat bij het SaC voornamelijk vrouwen werken, zorgt volgens Personeelszaken ook voor meer acceptatie en begrip, waardoor de informele sfeer rond borstvoeding op het werk in principe prima kan werken. “…maar ik kan me daar natuurlijk grandioos in vergissen.”  
De leidinggevenden daarentegen gaan er wél van uit dat deze invloed bestaat. Wanneer vanuit initiatief van de werkgever aangegeven wordt dat het absoluut geen probleem is, zal de vrouw volgens hen eerder gemotiveerd zijn borstvoeding te continueren nadat zij haar werk weer heeft opgepakt en zal zij het ook langer volhouden. Eén van de leidinggevende is hier sterk van overtuigd, de ander ‘kan zich voorstellen’ dat deze invloed bestaat. 

Meningen
Over de praktische gang van zaken rond borstvoeding zijn de meningen verdeeld. Personeelszaken gaat ervan uit dat het allemaal prima verloopt, aangezien zij nooit klachten hebben gehoord. Zij vindt echter dat zij te weinig aandacht voor het onderwerp heeft en wil er de komende tijd dan ook meer aandacht aan besteden, ook op formeel niveau. 
Een leidinggevende geeft aan dat het wat haar afdeling betreft prima verloopt. Het is naar haar mening belangrijk dat je niet alleen de ruimte creëert waarin de vrouw borstvoeding kan geven, maar ook het klimaat waarin de vrouw ervaart dat zij ook de tijd mág nemen om borstvoeding te geven en zich niet schuldig hoeft te voelen over het werk dat zij hierdoor moet laten liggen. Ze heeft echter het idee dat haar werkwijze in deze “helaas niet doorsnee is.” 
De andere leidinggevende is het eens met het feit dat een positieve omgang belangrijk is. Zij doet er alles aan werkneemsters de mogelijkheid te bieden om af te kolven op het werk, maar vindt het desondanks een slechte zaak dat dit formeel zo slecht geregeld is. 




4.2.1 	Omschrijving		CMG is een ICT bedrijf met concerns over de hele wereld. De centrale visie 
is: “ICT is meer dan technologie alleen.” Veel hangt volgens CMG namelijk af van de organisatie, de bedrijfscultuur en de werkwijze in een branche. Daarom is CMG georganiseerd in branchespecifieke sectoren, waardoor zij dicht bij haar klanten staat (CMG 2002).  
Er zijn vier sectoren: 1.handel, transport en industrie, 2.bank- en verzekeringswezen, 3.overheid en 4.telecommunicatie. Hiernaast is er nog een aantal ondersteunende afdelingen zoals de afdeling ‘Diensten’, waar onder andere ‘Personeelszaken’ onder valt. Voor een volledig overzicht van de organisatie verwijs ik naar bijlage 3. 
Belangrijk gegeven is dat CMG zeer gedecentraliseerd werkt. Alle vestigingen (70-80 werknemers per vestiging) hebben hun eigen management-directeur en meestal vier adjunct-directeuren, die verantwoordelijk zijn voor de eigen vestiging. De vestigingen kunnen gezien worden als een bedrijf op zich. De afdeling Personeelszaken houdt zich alleen bezig met beleidsvoorbereiding, alles wat landelijk doorgevoerd moet worden. Zij bepaalt bijvoorbeeld niet de salarisverhogingen, speciaal verlof enzovoort. Dit doen de management- en adjunct-directeuren voor hun eigen vestiging. Een gedecentraliseerde werkwijze dus, hetgeen ook gevolgen blijkt te hebben voor het beleid rond borstvoeding. 
CMG Benelux bestaat uit zo’n 6300 medewerkers, waarvan 12% vrouw is. De gemiddelde leeftijd van deze vrouwen is 30 jaar, opleidingsniveau HBO/WO. Ondanks dat de ICT over het algemeen nog steeds een mannenwereld is, werken er bij CMG nog aardig wat vrouwen. Het grootste deel vervult secretaressefuncties, maar er zijn ook een aantal accountants en voornamelijk binnen de afdeling Diensten werken relatief veel vrouwen. Deze afdeling bestaat uit ongeveer 60 medewerkers, waarvan maar liefs 40 vrouwen (66,7%).  




CMG voert geen formeel beleid rond borstvoeding op het werk. Wanneer een werkneemster echter aangeeft borstvoeding te willen geven op het werk, wordt haar daartoe volgens Personeelszaken wel (doorbetaald) de gelegenheid geboden. Een ruimte wordt geregeld en de werkneemster kan in principe de tijd nemen die zij nodig heeft (echter onder subjectieve voorwaarden, zie volgende paragraaf). Hiermee voldoet CMG in principe aan artikel 4.8.1 en 4.8.3 van de Arbeidstijdenwet. Of dit in de praktijk ook werkelijk zo is, is niet met zekerheid te zeggen, aangezien Personeelszaken niet op de hoogte is van de gang van zaken in de praktijk en de betreffende leidinggevende nog nooit met de situatie te maken heeft gehad. 
Aangezien het slechts incidenteel voorkomt dat een werkneemster borstvoeding wil geven op het werk, is het niet waarschijnlijk dat een ruimte ook werkelijk als zoogruimte ingericht zal worden met bijvoorbeeld bank, bed en/of koelkast. Hiermee voldoet CMG niet volledig aan het Arbobesluit artikel 3.48.
Naar weten van Personeelszaken is het een (beperkt) aantal keer voorgekomen dat een werkneemster borstvoeding heeft gegeven op het werk of in ieder geval aangaf dit graag te willen. Naar aanleiding hiervan heeft CMG geen speciale aandacht geschonken aan ‘vrouwen tijdens de lactatie’ in de RIE en voldoet hiermee niet aan het Arbobesluit artikel 1.41.
Leidinggevenden informeren zwangere werkneemsters niet standaard over de regelingen rond borstvoeding op het werk en/of over de zoogruimte die hiervoor ter beschikking gesteld zal worden. Hiermee voldoet CMG niet aan de Arbobeleidsregel 8.
Zoals zal blijken in de volgende paragraaf, is het niet altijd vanzelfsprekend dat een werkneemster de tijd krijg die zij persoonlijk nodig denkt te hebben voor het afkolven. Hiermee voldoet CMG niet aan artikel 4.8.2 van de Arbeidstijdenwet.
Er is nooit contact geweest met de Arbodienst of Arbeidsinspectie omtrent borstvoeding op het werk. De leidinggevende heeft regelmatig contact met de Arbo-dienst van CMG. Deze Arbodienst werkt al ruim drie jaar voor CMG.  “Zij kennen CMG van binnen en van buiten, zij weten dus precies hoe de cultuur in elkaar zit… zij weten dat zaken als deze altijd prima opgelost worden door de managers en werknemers onderling.” Volgens haar zal de Arbo-dienst, zolang zij geen klachten horen, ook geen actie ondernemen.

Kennis
Zowel Personeelszaken als leidinggevende zijn niet op de hoogte van de wet- en regelgeving. De leidinggevende gaf aan wel op de hoogte te zijn van het feit dat het voor bedrijven verplicht zou zijn om een zoogruimte te hebben (dit klopt echter niet aangezien bedrijven niet zozeer verplicht zijn om een standaard zoogruimte te hebben, maar verplicht zijn deze te kunnen bieden wanneer de situatie zich voordoet). 
Personeelszaken gaf als verklaring voor het niet op de hoogte zijn van de wet- en regelgeving het feit dat het niet haar verantwoordelijkheid is om hier binnen het bedrijf invulling aan te geven, maar de verantwoordelijkheid van de direct leidinggevenden. Pas wanneer een werkneemster naar Personeelszaken zou stappen omdat zij er niet uitkomt met haar leidinggevende, zou Personeelszaken wellicht de wetgeving erop nalezen. 
De leidinggevende gaf als verklaring het feit dat zij nog nooit te maken heeft gehad met de situatie en er dus ook geen reden was om de wetgeving te raadplegen. En zelfs wanneer de situatie zich wel voor zou doen, zou zij zich pas beraden op de wetgeving wanneer zij er zelf niet uit zou komen met de betreffende werkneemster. 
CMG heeft van de overheid nooit informatie ontvangen over de wet- en regelgeving rond het zoogrecht en ook nooit aangevraagd.

Meningen
Personeelszaken vindt het belangrijk dat er aandacht geschonken wordt aan de combinatie tussen werk en privé. Dat kan in deze tijd en maatschappij ook niet meer anders, is zij van mening. Oog hebben hiervoor is ondertussen een vanzelfsprekendheid geworden. Borstvoeding geven op het werk is onderdeel van het combineren van werk en privé en dus is het ook een vanzelfsprekendheid dat hier op een positieve manier mee omgegaan wordt. 
Ondanks het feit dat de betreffende personeelsfunctionaris zelf ook borstvoeding heeft gegeven (echter stopte toen zij weer fulltime ging werken) en er dus ook sprake lijkt van een sociale overweging, lijken daarentegen bedrijfsmatige/economische overwegingen de belangrijkste achterliggende drijfveer. Het belang van de werkgever wordt namelijk als eerste genoemd. “Werknemers zijn immers je ‘kapitaal’ en daar moet je voorzichtig mee omgaan. Voorzieningen treffen houdt werknemers tevreden en daar heeft CMG baat bij.”  Ook van het feit dat het ziekteverzuim in de toekomst zou kunnen voorkomen, was men zich terdege bewust.
Voor de leidinggevende voeren deze bedrijfsmatige motieven tevens de boventoon, maar zij geeft hiernaast ook een duidelijk sociale overweging; “Ja kijk, als ze dit (borstvoeding geven) nu gewoon vreselijk leuk vinden om te doen, dan moeten ze daar de kans voor krijgen, je doet ze tekort wanneer je ze dit onthoudt.” Dit klinkt wellicht als een onderschatting van borstvoeding aangezien vrouwen uiteraard niet alleen maar borstvoeding geven omdat ze het zo ‘vreselijk leuk’ vinden. De leidinggevende schat borstvoeding echter wel degelijk op waarde. Zelf heeft zij namelijk ook borstvoeding gegeven in een tijd dat dit verschijnsel nog alles behalve normaal was en weet dus uit ervaring hoe belangrijk het voor vrouwen is om de mogelijkheid te krijgen borstvoeding en werk te combineren. 
Voor zowel Personeelszaken als leidinggevende geldt dat zij niet bewust bezig zijn met het feit of zij met hun werkwijze op het gebied van borstvoeding op het werk voldoen aan het overheidsbeleid. Zij geven echter wel aan het eens te zijn met het overheidsbeleid dat vrouwen het recht geeft borstvoeding te geven op het werk. 




Het aantal zwangerschappen in het jaar 2001 is volgens Personeelszaken niet bekend. CMG meldt zwangerschappen van werkneemsters aan het UWV GAK. Volgens Personeelszaken wordt het aantal zwangerschappen hier echter niet geregistreerd. Ook CMG zelf of de Arbo-dienst zouden deze cijfers niet registreren. Er zijn naar weten van Personeelszaken en leidinggevende wel zwangerschappen geweest, opvallend genoeg is dit aantal dus echter niet te achterhalen. 
Ook is niet volledig duidelijk of het in de praktijk wel eens voorgekomen is dat een vrouw borstvoeding heeft gegeven op het werk. Personeelszaken is een aantal keer benaderd met vragen van werkneemsters rond borstvoeding. Deze zijn toen verwezen naar de eigen leidinggevende, het is de normale gang van zaken dat de werkneemster dit soort zaken in eerste instantie met de eigen leidinggevende bespreekt. Personeelszaken weet niet hoe dit verder verlopen is, of deze vrouwen ook werkelijk borstvoeding op het werk zijn gaan geven. De leidinggevende geeft aan nog nooit gehoord te hebben van werkneemsters die borstvoeding gaven of wilden geven op het werk, niet binnen haar eigen afdeling, maar ook niet binnen andere afdelingen. Beiden geven wel aan dat de afgelopen jaren verschillende werkneemsters zwanger zijn geweest. Aantallen zijn volgens Personeelszaken echter niet te achterhalen (zie 4.2.1).
Borstvoeding op het werk lijkt niet zo’n prioriteit te hebben. Enerzijds geeft men aan dat dit veroorzaakt wordt door het feit dat de situatie zich niet of zeer weinig heeft voorgedaan, anderzijds lijkt men andere zaken voorrang te geven. Leidinggevende: “…want kinderopvang is bijvoorbeeld natuurlijk toch een groter probleem dan borstvoeding…” 
Desondanks zijn zowel Personeelszaken als de leidinggevende er van overtuigd dat wanneer de situatie zich voor zou doen, de vrouw hiertoe zeker de mogelijkheid zou krijgen.
Dat iedere leidinggevende hier op zijn eigen manier mee om zal gaan, is ook duidelijk, maar is het gevolg van de bewuste keuze om geen formeel beleid te voeren. 
Er is geen standaard zoogruimte. De betreffende vestiging is echter zo groot en het logistieke systeem van ruimtes is volgens Personeelszaken en leidinggevende zo efficiënt, dat wanneer een vrouw een ruimte nodig zou hebben om te kolven, zij deze makkelijk kan reserveren bij de receptie. De ruimtes kunnen echter niet op slot. Er zou dan een briefje op de deur gehangen moeten worden dat de ruimte bezet is en eventueel waarvoor. In geen van de ruimtes is een rustbank, bed of speciale gemakkelijke stoel aanwezig. Hier zou in principe financieel wel ruimte voor zijn, maar de leidinggevende geeft aan dat de kans klein is dat er speciaal voor een zoogruimte iets aangeschaft zouden worden: “Als het voor één persoon zou zijn…nee, waarschijnlijk niet. Pas als het structureel een vraag zou zijn, zou ik er over nadenken. Echter is deze kans klein omdat wij natuurlijk een bedrijf zijn met ontzettend weinig vrouwen.”
Qua uren zou de leidinggevende in principe geen grens willen stellen aan de hoeveelheid tijd die de vrouw zou krijgen om borstvoeding te geven. Zij geeft echter toe dat dit per werkneemster zou kunnen verschillen. “Je hebt werkneemsters die altijd nét te laat zijn, altijd nét eerder weggaan, altijd alléén maar naar de dokter kunnen onder kantoortijd enzovoort. Ik zou met deze werkneemsters wat betreft borstvoeding dan ook keiharde afspraken willen maken, in tegenstelling tot iemand die naar mijn gevoel vanuit zichzelf veel meer voor het bedrijf over heeft.”  Met andere woorden, wanneer men de loyaliteit van de werkneemster naar het bedrijf toe niet vertrouwt, zal deze werkneemster minder vrijheid krijgen dan iemand wiens loyaliteit men wel vertrouwt. Bovendien is het functieafhankelijk. Vrouwen die hun werkplek in de ‘kantoortuin’ van CMG hebben, zullen er inderdaad in overleg uit moeten komen met hun direct leidinggevende. Er zijn echter ook vrouwen die werken als consultants. Zij werken niet op kantoor bij CMG, maar vóór en ook bíj de klant. Wanneer deze vrouwen borstvoeding willen geven op het werk, is de klant dus degene met wie de vrouw zal moet overleggen wat de mogelijkheden zijn, ook qua ruimte.
Wat werklastverlaging betreft, geven Personeelszaken en leidinggevende tegenstrijdige berichten. Volgens Personeelszaken zal het werk dat een vrouw niet kan uitvoeren doordat zij borstvoeding geeft onder werktijd, volledig overgenomen worden door collega’s. De leiding-gevende geeft echter aan dat het zeker niet vanzelfsprekend is dat de vrouw ook een evenredige werklastverlaging krijgt. De werklast zal verdeeld worden over collega’s én de vrouw zelf. Zij zal dus zelf ook zeker een werkdrukverhoging ervaren. Het is echter wel zo dat hoe groter het team collega’s is, hoe ‘makkelijker’ de werklast verdeeld kan worden over alle collega’s, hoe minder extra werkdruk voor de borstvoedinggevende vrouw.

Kennis
Personeelszaken is niet op de hoogte van de gang van zaken in de praktijk rond borstvoeding en zou dit waarschijnlijk ook niet zijn wanneer de situatie zich vaker voor zou doen, aangezien het naar eigen zeggen niet haar taak is invulling hieraan te geven. Zij heeft ook nooit op eigen initiatief navraag gedaan naar de gang van zaken in de praktijk, maar gaat er vanuit dat het prima verloopt aangezien ze nooit klachten heeft gehoord.
De leidinggevende is ervan op de hoogte dat CMG geen formeel beleid voert rond borstvoeding. Of werkneemsters ervan op de hoogte zijn dat er desondanks wél de mogelijkheid toe wordt gegeven, weet ze niet. Ze brengt zwangere werkneemsters echter niet standaard op de hoogte van de mogelijkheden. Er vindt weliswaar een gesprekje plaats wanneer een vrouw aangeeft dat zij zwanger is, maar hierin wordt borstvoeding niet standaard meegenomen. Het gesprekje verloopt überhaupt niet zo officieel, maar terloops of in de wandelgangen: “Het verloopt als een natuurlijk gesprekje ‘als vrouwen onderling’ en niet aan de hand van een checklist van wat besproken zou moeten worden.” Als het onderwerp borstvoeding al ter sprake zou komen, is dit omdat de werkneemster het zelf aankaart. Dit acht men geen probleem aangezien zowel de leidinggevende als Personeelszaken er van uit gaat dat wanneer een werkneemster borstvoeding wil geven op het werk, zij dit ook gewoon zal aangeven. Hiermee wordt het initiatief dus bij de vrouw gelaten. Personeelszaken: “Het is immers haar eigen keuze”. 
Het feit dat niet standaard uitdragen wordt dat de mogelijkheden er zijn, heeft naar de inschatting van de leidinggevende geen invloed op de hoeveelheid vrouwen die er werkelijk gebruik van maakt. Dit heeft naar haar mening duidelijk te maken met het ‘type vrouw’ dat bij CMG werkt. “Het zijn in ieder geval niet de verlegen types die ergens in een hoekje zitten, het zijn allemaal vrouwen die weten wat ze willen en daar ook gewoon over praten…”  Met andere woorden ‘de moderne werkneemster kiest zelf’. Het feit dat er zo weinig borstvoeding op het werk gegeven wordt zou dus niet het gevolg zijn van het (gebrek aan) beleid bij CMG, maar zou de eigen keuze van de vrouw zijn. Ze zou de combinatie te lastig vinden. 

Meningen
Meningen over hoe zij de gang van zaken in de praktijk vinden gaan, kunnen Personeelszaken en leidinggevende niet geven, aangezien zij beide nog nooit met de situatie te maken hebben gehad. Zij staan echter volledig achter de werkwijze om zaken als deze informeel te houden. Het feit dat hierdoor iedere leidinggevende anders met borstvoeding op het werk om zal gaan, zien zij niet als negatief. Ze hebben er vertrouwen in dat leidinggevende en werkneemsters er altijd uit zullen komen, desnoods met ondersteuning van Personeelszaken. Niemand lijkt hier ook maar een seconde aan te twijfelen; “Dat gebeurt hier met zoveel zaken…het wordt gewoon geregeld, de manager weet het immers van tevoren en kan hier dus altijd op inspelen, er is altijd een oplossing.” Voor het feit dat er wel formeel beleid is rond zwangerschapsverlof, ouderschapsverlof en dergelijke, geeft men het argument dat dit zaken zijn die meer werknemers aangaan. Alle vrouwen die zwanger raken, nemen immers verlof op, maar hooguit een enkeling wil borstvoeding geven op het werk. De leidinggevende geeft aan dat het wellicht wel vrouwvriendelijker over zou komen om ook formeel beleid op dit punt op te zetten, maar laat dit blijkbaar niet zo zwaar wegen dat zij ook werkelijk pleit voor dit formele beleid. 
Over het feit dat er geen standaard zoogruimte is zijn zowel leidinggevende als Personeelszaken van mening dat dit ook weinig nut zou hebben, omdat er weinig tot geen gebruik van gemaakt zou worden en er ad-hoc altijd een ruimte te regelen valt.
Qua werklast is de leidinggevende van mening dat het niet rechtvaardig is ten opzichte van collega’s, om de borstvoedinggevende vrouw volledige werklastverlichting te geven. Dit gaat immers ten koste van haar collega’s. De werkneemster kiest er zélf voor om borstvoeding te geven, dus zal zij het er ook voor over moeten hebben om gedurende die tijd een verhoogde werkdruk te ervaren. “Niet alles kun je natuurlijk naar je collega’s schuiven, je wilt zelf borstvoeding geven en zult dan ook de consequenties moeten dragen”.




4.3.1 	Omschrijving		Zoals u in paragraaf 3.2.2 heeft kunnen lezen, richt ik me binnen dit onder-
zoek op één sector, namelijk sector Stadsbeheer. Hieronder daarom niet een beschrijving van de gehele organisatie, maar van sector Stadsbeheer. Voor een overzicht van de gehele organisatie, verwijs ik naar bijlage 4.

Sector stadsbeheer houdt zich, zoals de naam al aangeeft, met alles bezig wat het beheer van de stad betreft. De medewerkers zorgen ervoor dat Haarlem een schone, aangename en groene stad blijft die bovendien goed bereikbaar is.  
De sector is opgebouwd uit vijf afdelingen; Civiel en Haven, Milieu, Natuur en Landschap, Verkeer en Vervoer en ten slotte Reiniging, Afvalverwijdering en Technische dienst. Hiernaast zijn er drie ondersteunende diensten; Financieel Economische zaken, Personeel, Organisatie en Communicatie en Facilitaire Zaken (Gemeente Haarlem 2002). Voor een volledig overzicht van de sector Stadsbeheer verwijs ik wederom naar bijlage 4.




Gemeente Haarlem voert geen formeel beleid rond borstvoeding op het werk. Wel is in het ambtenarenreglement het volgende opgenomen: ”Aan de vrouwelijke ambtenaar, die een borstkind heeft, wordt gedurende ten hoogste 1 jaar na de geboorte van het kind de gelegenheid gegeven haar kind te zogen dan wel de borstvoeding te kolven.” Dit artikel is opgezet in 1995. Waarom juist in dit jaar, is niet duidelijk. Er wordt geen verdere invulling aan deze verplichting gegeven, dus beleid kan het niet genoemd worden. Er wordt op basis van dit artikel dus echter wel (doorbetaald) de gelegenheid tot borstvoeding geboden. Zelfs langer dan de wettelijke negen maanden, namelijk 1 jaar. Een ruimte wordt geregeld en de werkneemster kan in principe de tijd nemen die zij nodig heeft. Hiermee voldoet de gemeente aan artikel 4.8. van de Arbeidstijdenwet. 
Bij de sector Stadsbeheer wordt op dit moment een zoogruimte gerealiseerd. Een bed, bank, gemakkelijke stoel en/of andere zaken die bij gebruik in de praktijk nodig blijken te zijn zullen worden aangeschaft. Hiermee voldoet men aan het Arbobesluit artikel 3.48.
Volgens de Arbo-coördinator en leidinggevenden is het een (beperkt) aantal keer voorgekomen dat een werkneemster borstvoeding heeft gegeven op het werk of aangaf dit graag te willen. Naar aanleiding hiervan heeft de gemeente geen speciale aandacht hieraan geschonken in de RIE en voldoet hiermee niet aan het Arbobesluit artikel 1.41. In de RIE 2001 wordt dit gebrek erkend, er wordt aangegeven dat ‘beleid bijzondere groepen ontbreekt’, o.a. wat betreft zwangeren (en dus ook vrouwen tijdens de lactatie). Het advies wordt uitgesproken dit beleid alsnog te ontwikkelen, wat tot op heden nog niet gebeurd is.
Leidinggevenden informeren zwangere werkneemsters niet standaard over de regelingen rond borstvoeding op het werk en/of over de zoogruimte die hiervoor ter beschikking gesteld zal worden. Hiermee wordt niet aan de Arbobeleidsregel 8 voldaan.
Er is éénmalig contact geweest met de Arbeidsinspectie wat betreft borstvoeding op het werk. Die heeft toen geconstateerd dat er geen zoogruimtes waren. Daar is verder niets mee gedaan aangezien er door ruimtegebrek op dat moment niets aan gedaan kon worden. Het bleef ‘een punt van aandacht.’ De Arbeidsinspectie is er niet meer op terug gekomen. Wat betreft de Arbo-dienst, de Arbo-coördinator heeft regelmatig contact met hen, echter nooit over dit onderwerp.

Kennis
De Arbo-coördinator is niet volledig op de hoogte van de wet- en regelgeving omtrent borstvoeding op het werk. Wel weet zij dat de werkgever de werkneemster gelegenheid en ruimte dient te bieden. Hoe de wet er verder precies uitziet, zou ze opzoeken ‘zodra dit nodig zou zijn’ en doorspelen aan de leidinggevenden. Het is namelijk de taak van de Arbo-coördinator om de leidinggevenden te informeren. Tot nu toe gebeurde dit niet standaard, maar ad-hoc. Zij geeft hiervoor als reden dat de situatie zo weinig voorgekomen is, maar tevens dat de ervaring leert dat wanneer je mensen van te voren inlicht, ze het vergeten zijn op het moment dat de situatie zich echt voordoet. De laatste tijd is zij haar kennis echter aan het vergroten. Mede door het meewerken aan dit onderzoek en de realisatie van een zoogruimte is er meer aandacht voor het onderwerp ontstaan.
Leidinggevenden blijken inderdaad niet volledig op de hoogte van de wet- en regelgeving omtrent borstvoeding. Beiden weten wel dat je als werkgever tijd en ruimte moet bieden, maar inhoudelijk zijn zij verder niet op de hoogte. Eén van de leidinggevende gaf aan dat het de taak is van de Arbo-coördinator om hen over zaken als deze te informeren. Zij vindt dat leidinggevenden überhaupt niet veel informatie krijgen, over welk onderwerp dan ook. Het idee vanuit de organisatie is volgens haar: “Je zoekt het maar na in het ambtenarenreglement en als je er niet uitkomt dan horen we het wel.”
Gemeente Haarlem heeft nooit informatie ontvangen van de overheid over de wet- en regelgeving rond het zoogrecht. De Arbo-coördinator heeft dit zelf opgevraagd, iets dat ze vaker doet vanuit haar functie. Ze raadpleegt dan meestal de Arbo-wetteksten, die volgens haar het meest toegankelijk zijn. 

Meningen
De Arbo-coördinator is het eens met het overheidsbeleid dat het belangrijk is vrouwen de mogelijkheid te bieden borstvoeding te geven op het werk, niet zozeer vanuit een duidelijke visie, maar simpelweg omdat er vanuit de wet een verplichting is. “We zijn eigenlijk al een stapje verder dan de visie. De visie, daar hoef je niet meer over te praten, het zijn voorschriften. Ik vind niet dat we nog die oude discussie moeten gaan houden.” De discussie over de vraag of vrouwen dit soort rechten hebben is naar haar mening al zo vaak gevoerd dat het achterhaald zou zijn om deze nogmaals te voeren, het is ondertussen al zo vanzelfsprekend geworden dat vrouwen dit soort rechten hebben. Echter ook wanneer de wetten er niet zouden zijn, zou zij nog steeds vinden dat vrouwen de mogelijkheid zouden moeten krijgen en zou ze zich hier ook hard voor maken. Hier speelt een sociale overweging. Tegelijkertijd speelt er ook een bedrijfsmatig/economische overweging, namelijk het belang voor de werkgever. “Het belang voor de werkgever is dat hij werk-nemers krijgt, zeker in een gespannen arbeidsmarkt wil hij ook graag vrouwen in dienst hebben. Ook die discussie hoeven we eigenlijk niet meer te voeren, dat is zo vanzelfsprekend… ondanks het feit dat leidinggevenden er niet altijd om zullen staan te springen.” Bij een ander belang voor de werkgever, het mogelijk voorkomen van ziekteverzuim op langere termijn, heeft ze niet bewust stilgestaan. 
De leidinggevenden zijn het ook eens met het overheidsbeleid. Bij beiden speelt overwegend een ethisch/sociale overweging. Bij de één is dit het feit dat het voor het kind gezonder is om borstvoeding te krijgen dan kunstmatige voeding. En tevens“niet alleen omdat de wet het zegt, maar ook sociaal gezien moet je vrouwen gewoon de mogelijkheid geven.” De andere leidinggevende voelt vooral een ethische verantwoording om te voldoen aan de wetgeving: “Als de regelgeving er nu gewoon vanuit gaat dat je zo’n ruimte zou moeten hebben, dan vind ik ook gewoon dat we daar maximaal moeite voor moeten doen om die ruimte ook te creëren.”  
De Arbo-coördinator vindt het niet nodig om naar aanleiding van de verhoogde aandacht voor borstvoeding, verdere invulling te geven aan het ambtenarenreglement en dit in formeel beleid om te zetten. “Nee, dat hoeft niet, de Arbo-wet geeft daaraan al invulling genoeg.” 




In het jaar 2001 zijn er 2 werkneemsters zwanger geweest. De Arbo-coördinator weet dat één werkneemster bij de afdeling Milieu van Stadsbeheer op dit moment borstvoeding geeft. Tot nu toe is het, ook in de jaren hiervoor, echter zelden voorgekomen dat een werkneemster borstvoeding gaf op het werk. Dit is volgens de Arbo-coördinator mogelijk te verklaren door de uitstekende ouderschapsverlofregeling die gemeente Haarlem heeft, waardoor de borstvoedingsperiode al voor een groot gedeelte ondervangen zou worden. Haar ervaring is dat vrouwen, wanneer zij dan uiteindelijk weer gaan werken, al gestopt zijn met de borstvoeding. 
De leidinggevenden hebben ook weinig ervaring. Eén leidinggevende heeft nog nooit met de situatie te maken gehad, ondanks het feit dat op haar afdeling relatief veel vrouwen werken. De ander weet van een aantal vrouwen bij andere sectoren dat zij borstvoeding hebben gegeven, en binnen Stadsbeheer kent hij één vrouw die op dit moment zwanger is en waarschijnlijk borstvoeding zal gaan geven en dit zal blijven doen als ze weer gaat werken. 
Wanneer een vrouw borstvoeding zou willen geven, is het gangbaar dat zij daarmee eerst naar de leidinggevende stapt en in overleg vormgeeft aan haar wensen. Komen zij er niet uit, of is er verdere informatie nodig, kan de werkneemster of werkgever naar Personeelszaken of de Arbo-coördinator stappen. In ieder geval zal haar zoals gezegd altijd de mogelijkheid geboden worden op basis van het ambtenarenreglement. Door het ontbreken van formeel beleid, is de kans echter groot dat iedere leidinggevende op een andere manier invulling geeft aan dit reglement. Onder leidinggevenden onderling is nog nooit gesproken over dit onderwerp om er één lijn in proberen te trekken. Wel is de gehele organisatie op dit moment ver-wikkeld in een organisatieontwikkelingstraject, waarin gekeken wordt naar leiderschapsstijlen. Het doel is op belangrijke punten hier één lijn in te trekken. Of borstvoeding ook onder deze ‘belangrijke punten’ valt, is nog maar de vraag.
Op dit moment wordt een standaard zoogruimte gerealiseerd. De aanleiding hiervoor is een combinatie van zaken. Ten eerste is er (mede door dit onderzoek) meer aandacht voor het onderwerp gekomen. De Arbo-coördinator ging zich afvragen hoe het bij Stadsbeheer geregeld wordt qua ruimte wanneer een vrouw borstvoeding zou willen geven. Ten tweede heeft het Hoofd-Facilitaire Zaken eerder een zoogruimte opgezet bij een andere vestiging. De reden hiervoor was dat er vrouwen waren die hier gebruik van wilde maken, maar ook het feit dat men ervan op de hoogte was dat de Arbowet de werkgever verplicht om een zoogruimte beschikbaar te stellen. Dit, in combinatie met het feit dat het ook qua ruimte praktisch mogelijk was om daar een ruimte te creëren, maakte dat dit ook werkelijk gerealiseerd werd. Op dit moment zit men ook bij Stadsbeheer midden in een verbouwing en verhuizing, de sector krijgt er een verdieping van het gebouw bij. De perfecte situatie om ook hier een zoogruimte te realiseren, wat dus ook gebeurt. 
De inrichting is nog niet volledig af, maar zal vrij sober zijn. Er komt een tafel en goede stoel te staan en verder laat men het over aan de wens van de gebruikster. Als in de praktijk blijkt dat aanvullend materiaal nodig is, zal dit op dat moment aangeschaft worden. Dit wil men niet van te voren doen, om te voorkomen dat zaken onnodig aangeschaft worden. Het glas aan de deurkant zal afgeplakt worden om privacy te waarborgen. De deur zal van binnen op het slot en van het slot gehaald kunnen worden, maar ook van buiten, in verband met veiligheid. Dit betekent wel dat er een schuifbordje op deur geplaatst zal worden, om aan te geven of de ruimte bezet is of niet. In de ruimte is centrale verwarming aanwezig, die echter niet ter plaatse bediend kan worden. Dit wordt net als in de andere ruimtes, centraal geregeld. Het raam kan niet open. Volgens Hoofd-Facilitaire Zaken zal het echter steeds een aangename temperatuur zijn in de ruimte. Hij geeft ook aan dat door ervaring met de zoogruimte bij de andere vestiging, hij het nu bijvoorbeeld vóór zal zijn dat de ruimte, “omdat hij toch zo weinig gebruikt wordt”, voor andere zaken gebruikt zal worden, bijvoorbeeld als rookruimte. Hij zal dit proberen te voorkomen door in de huisregels op te nemen dat de ruimte alleen als zoogruimte gebruikt zal mogen worden. Tevens zal hij de sleutel in eigen beheer houden en slechts afgeven aan vrouwen die werkelijk borstvoeding willen geven. 
Tot deze tijd kampte Stadsbeheer met ernstige ruimtetekorten. Wanneer een vrouw borstvoeding had willen geven, had zij steeds op zoek moeten gaan naar een lege ruimte op het moment dat zij wilde voeden. De kans was dan ook nog eens zeer groot, dat er geen ruimte te vinden zou zijn. Zou deze al te vinden zijn, dan was er ook nog het probleem dat de ruimtes niet van binnen op slot kunnen, er een glasruitje naast de deur zit en dat er geen gemakkelijke stoel aanwezig is. Leidinggevenden kunnen zich goed voorstellen dat de betreffende vrouw er dan voor zou kiezen om de borstvoeding af te bouwen alvorens zij weer zou gaan werken. In de toekomst voorziet men door de nieuwe zoogruimte geen problemen meer op dit gebied. 
Qua uren voorziet men mogelijk wel problemen. De Arbo-coördinator geeft aan dat het uiteraard de bedoeling is dat je rekening houdt met de werklast van de werkneemster gedurende de borstvoedingperiode. Helaas blijkt het in de praktijk heel moeilijk te zijn om werklast terug te draaien. Zij kan zich dus voorstellen dat dit problemen zal geven, al weet ze het voor de situatie ‘borstvoeding’ niet uit de praktijk. Het zal waarschijnlijk betekenen dat niet alleen de betreffende vrouw een hogere werkdruk zal ervaren, maar ook haar collega’s die wellicht wat werk zullen proberen over te nemen. Het is dus niet standaard dat de vrouw werklastverlichting krijgt gedurende de borstvoedingsperiode. Hierbij komt het probleem dat er binnen veel functies ook niet duidelijk is wat iemand nu feitelijk als werklast heeft. Men is er op dit moment mee bezig om hier wat meer duidelijkheid in te krijgen. 
Eén van de leidinggevende geeft aan dat wanneer een vrouw de volledige 25% van haar werktijd nodig heeft voor borstvoeding, zij deze tijd moet kunnen nemen, zelfs in tijden van drukte. Op de betreffende afdeling wordt er echter toch al heel veel gezamenlijk gewerkt. Er is dus geen sprake van een individuele werklast, maar een collectieve werklast. Tijdens een borstvoedingsperiode van een werkneemster, nemen collega’s ‘gewoon’ wat meer werk op zich. Dat gebeurt nu ook al bij ‘gewone’ ziekte. Of de vrouw daarmee ook de volledige 25% van de werklast uit handen genomen wordt, kan ze niet zeggen aangezien ze nog nooit met de situatie te maken heeft gehad. “Nee, dat zou ik op dit moment niet weten, maar ik denk dat je daar dan inderdaad afspraken over moet maken.” Wel zal ze haar best doen de werklast zoveel mogelijk te verlichten. De betreffende leidinggevende beschrijft de onderlinge sfeer op haar afdeling als ‘zeer goed’. Toch kan zij zich wel voorstellen dat er in tijden van drukte irritatie zou ontstaan wanneer een vrouw regelmatig weg is om borstvoeding te geven. Zij ziet hier een taak voor zichzelf om hier op een correcte wijze mee om te gaan. Eventuele irritatie van collega’s is volgens haar niet van invloed op de vrouw of zij het borstvoeding geven wel of niet volhoudt. “Je kiest er overtuigd voor, of je kiest er niet voor.” 

Kennis
De Arbo-coördinator en één van de leidinggevenden zijn op de hoogte van het artikel in het ambtenarenreglement. De andere leidinggevende niet, maar geeft aan dit op te zullen zoeken wanneer een werkneemsters aan zou geven borstvoeding te willen geven op het werk. Of werkneemsters ook op de hoogte zijn van de mogelijkheden weet men niet. Eén van de leidinggevenden weet praktisch zeker dat haar werkneemsters er niet van op de hoogte zijn.
De mogelijkheden worden door de leidinggevenden dan ook niet standaard uitgedragen. In het gesprek dat volgt naar aanleiding van een zwangerschap, wordt dit onderwerp namelijk niet standaard besproken. De vrouw zal er dus op eigen initiatief mee moeten komen. Eén van de leidinggevenden gaf hiervoor als reden aan dat zij “simpelweg” niet bij dit onderwerp heeft stilgestaan. Ook het feit dat zij zelf niet op de hoogte is van de wet- en regelgeving, geeft ze als reden aan het onderwerp niet standaard mee te nemen. Tot nu toe zijn bij deze leidinggevende echter nog geen van de werkneemsters zwanger geweest.
Over de vraag of het niet-standaard uitdragen van de mogelijkheden invloed zal hebben op het aantal vrouwen dat hiervan gebruik zal maken, zijn de meningen verdeeld. De Arbo-coördinator en één van de leidinggevenden geven aan niet te verwachten dat deze invloed er is: “Over het algemeen weten mensen prima wat ze met hun kinderen willen, ook wat voeding betreft. Ik kan me bijna niet voorstellen dat ze daar niet eerst een principieel besluit over nemen, alvorens ze gaan kijken of het praktisch ook gaat lukken.” De andere leidinggevende verwacht daarentegen dat de invloed er wel zal zijn. Het informeren over en fysiek aanwezig zijn van de zoogruimte, speelt hier volgens hem een belangrijke rol in. 
Zowel Hoofd-Facilitaire Zaken als de Arbo-coördinator vinden het belangrijk dat er meer informatie rondgestuurd wordt over de mogelijkheden rond borstvoeding, zodat zowel leidinggevenden als werkneemsters weten wat hun rechten en plichten zijn en dat er een zoogruimte gerealiseerd is. Beiden hebben hiervoor dan ook plannen, maar zijn er nog niet van op de hoogte dat zij overeenkomstige plannen hebben. De werkvelden blijken vaker te overlappen, waardoor niet altijd duidelijk is wie welke verantwoordelijkheid heeft. Er is met andere woorden op dit moment nog geen duidelijke scheiding tussen welke Arbo-zaken tot de verantwoordelijkheid van Facilitaire Zaken behoren en welke tot die van de Arbo-coördinator. Tot nu toe heeft dit echter niet tot serieuze problemen geleid, men overlegt veel. Tevens is men bezig een duidelijkere scheiding in taken aan te brengen.

Meningen
De Arbo-coördinator heeft nog nooit gehoord van problemen rond de gang van zaken in de praktijk en gaat er daarom van uit dat het goed verloopt. Leidinggevenden kunnen zich moeilijk een mening over de praktijk vormen aangezien zij beide zelf nog nooit te maken hebben gehad met werkneemsters die borstvoeding wilden geven op het werk. Zij vinden het desondanks een goede zaak dat er een standaard zoogruimte is gerealiseerd. 




4.4.1	Omschrijving		Blokker is een winkelketen van onder andere huishoudspeciaalzaken, 
speelgoed en tuinartikelen. Doel is een zo hoog mogelijke omzet draaien via de unieke ‘Blokker-formule’. 
De winkelketen bestaat uit bijna 700 filialen in Nederland, België en Duitsland. De directie houdt toezicht over de vijf afdelingen: verkoop, inkoop, financiën, logistiek en personeelszaken. Er is één Hoofd-personeels-functionaris, tevens adjunct-directeur van de organisatie. Hiernaast zijn er vier personeelsfunctionarissen die werken voor de winkels, zij hebben allen de verantwoordelijkheid voor een bepaalde regio. Verder is er nog één personeelsfunctionaris die werkzaam is op het hoofdkantoor. Voor een compleet overzicht van de organisatie verwijs ik naar het organogram opgenomen in bijlage 5.
In het sociaal jaarverslag van 2000 wordt vermeld dat Blokker in dat jaar 5531 verkoopmedewerkers telde, waarvan 4964 vrouw. Van deze vrouwen werkt 26,9% in vaste dienst en 73,1% werkt in tijdelijke dienst. 61,9% werkt in deeltijd (inclusief zaterdaghulp, oproephulp en vakantiehulp) en 38,1% werkt in voltijd (Blokker 2000). Er zijn volgens Personeelszaken geen exacte cijfers over het gemiddelde opleidingsniveau van de verkoopmedewerksters, maar geschat wordt dat dit LBO-niveau is. Wat betreft leeftijd kan gezegd worden: hoe ouder, hoe kleiner de klasse. Anders gezegd, de groep jonge vrouwen is het grootst en de groep oudere vrouwen het kleinst. 

4.4.2	Het overheidsbeleid	Feiten
Blokker voert geen formeel beleid rond borstvoeding op het werk. Wanneer een werkneemster aangeeft borstvoeding te willen geven op het werk, wordt haar (zo mogelijk) daartoe (doorbetaald) wel de gelegenheid geboden, wordt (zo mogelijk) een ruimte geregeld en kan zij de tijd nemen die nodig is. Hiermee voldoet Blokker in principe aan artikel 4.8. van de Arbeidstijdenwet.
Aan werkneemsters die willen afkolven op het werk wordt (zo mogelijk) een besloten ruimte geboden waarin dit mogelijk is. Een gemakkelijke stoel of ligbed wordt geregeld. Is er geen ruimte beschikbaar dan wordt gekeken of de werkneemster naar huis kan om te voeden. Hiermee voldoet Blokker in principe aan artikel 3.48 van het Arbobesluit.
Het is vaker voorgekomen dat een werkneemster borstvoeding heeft gegeven op het werk of aangaf dit graag te willen. Naar aanleiding hiervan heeft Blokker nooit speciale aandacht hieraan geschonken in de RIE en voldoet hiermee niet aan het Arbo-besluit artikel 1.41.
Leidinggevenden informeren zwangere werkneemsters niet standaard over de regelingen rond borstvoeding op het werk en/of over de zoogruimte die hiervoor ter beschikking gesteld zal worden. Hiermee voldoet Blokker niet aan de Arbobeleidsregel 8.
Er is contact met de Arbeidsinspectie en Arbodienst, deze komen ook af en toe langs om zaken te controleren. Zij besteden echter nooit specifiek aandacht aan de uitvoering en invulling van het zoogrecht.	

Kennis
Personeelszaken is niet volledig op de hoogte van de wet- en regelgeving, maar wel van een aantal belangrijk onderdelen. Zij weten dat werkgevers vrouwen de mogelijkheid moeten bieden om borstvoeding te kunnen geven op het werk, dat een ruimte geregeld dient te worden wanneer de vrouw niet naar huis kan om te voeden en dat de vrouw recht heeft op 25% van de werktijd. Bij de leidinggevenden is dit anders. Van de vijf is er slechts één op de hoogte van (een deel van) de wet- en regelgeving. De rest heeft zich nooit verdiept in het onderwerp aangezien ze er nog nooit mee te maken hebben gehad.
Vanuit de overheid is er nooit informatie verschaft omtrent dit onderwerp en vanuit Blokker ook nog nooit informatie aangevraagd.

Meningen
Het feit dat Blokker geen formeel beleid voert, lijkt door Personeelszaken de ‘gewoonste zaak van de wereld’ gevonden te worden. “We hebben niet echt formeel beleid, we zijn gewoon een heel makkelijk bedrijf hierin. Kijk, als iemand het gewoon vraagt, dan wordt het gewoon gecreëerd in de winkel, afhankelijk van de plek.”  Borstvoeding op het werk zou niet zozeer beleidsonderwerp zijn, maar meer een automatisme.
Ondanks het feit dat er geen formeel beleid gevoerd wordt, is men het wel eens met het overheidsbeleid en erkent Blokker het belang van het scheppen van de mogelijkheid tot borstvoeding op het werk. Een bedrijfsmatige/economische overweging lijkt hierbij bovenaan te staan, het voorkomen van frictie wordt namelijk als belangrijkste beweegreden gegeven. Er werken veel vrouwen bij Blokker en het is volgens Personeelszaken goed om hen de arbeidsvoorwaarden te bieden waar zij behoefte aan hebben om problemen tussen werkgever en werkneemster te voorkomen. Een tweede belang voor de werkgever, namelijk het voorkomen van ziekteverzuim in de toekomst, wordt niet erkend, het riep namelijk direct de reactie op: “Ziekte van het kind wordt hier niet geaccepteerd als reden voor een werkneemster om thuis te blijven, zij is toch niet ziek? In dit geval zullen we dus andere maatregelen moeten treffen.”  Aan het feit dat ook de vrouw mogelijk minder snel en vaak ziek zou worden wanneer zij borstvoeding heeft gegeven, leek hiermee voorbij te worden gegaan. Naast de bedrijfsmatige overweging wordt op de tweede plaats een sociale overweging genoemd. Men vindt het sociaal gezien ook belangrijk dat vrouwen de mogelijkheid krijgen om borstvoeding te geven op het werk omdat borstvoeding een belangrijke basis is voor de baby. 
Leidinggevenden zijn verdeeld in hun mening over het overheidsbeleid. Drie van de leidinggevenden geven aan het eens te zijn met het overheidsbeleid. Sociale overwegingen hebben hierbij de overhand: het is beter voor het kind, vrouwen hebben simpelweg het recht en bovendien ondersteunt het hen in het weer kunnen gaan werken. Daarentegen zijn twee leidinggevenden het niet eens met het overheidsbeleid. Bedrijfsmatige overwegingen spelen hierbij een belangrijke rol. Opmerkingen als “teveel werktijd gaat hierdoor verloren” en “bij voorkeur thuis doen” geven aan dat het de werkgever teveel zou kosten om vrouwen de mogelijkheid tot borstvoeding op het werk te geven. 
Echter in tegenstelling tot het verschil in mening over het overheidsbeleid, zijn alle leidinggevenden het wel eens met het feit dat Blokker geen formeel beleid voert op dit punt. 
Belangrijkste argumenten zijn: “het verloopt zo ook prima” en “er is geen vraag naar”. De meeste leidinggevenden waren er echter in eerste instantie niet van op de hoogte of Blokker wel of geen formeel beleid voert rond borstvoeding 




Ondanks het feit dat er geen formeel beleid is, is borstvoeding op het werk een zaak die informeel volgens Personeelszaken zeker leeft en zoals eerder gezegd, zelfs een soort automatisme is. Het feit dat het overgrote deel van de werkneemsters vrouw is, speelt hier volgens haar een rol bij. Het is opmerkelijk dat het desondanks nog maar zelden voorgekomen is dat een werkneemster werkelijk borstvoeding gaf op het werk. In het jaar 2001 waren maar liefst 204 werkneemsters zwanger, uit verhalen van Personeelszaken en leidinggevenden blijkt hiervan slechts een enkeling borstvoeding te hebben gegeven op het werk (het exacte aantal weet men niet aangezien dit niet wordt bijgehouden). De verzuimcoördinator geeft als verklaring dat veel vrouwen het zelf niet praktisch vinden om borstvoeding te combineren met werken.
De normale gang van zaken is dat de vrouw haar wens tot borstvoeding aankaart bij de eigen leidinggevende. Deze treedt vervolgens in contact met Personeelszaken om te bepalen hoe daar inhoud aan gegeven kan worden. De leidinggevende zal bijna nooit zelf beslissingen hierover nemen, maar dit altijd doen in overleg met Personeelszaken. In bijna alle gevallen lukt het volgens de verzuimcoördinator om de benodigde regelingen te treffen. 
Door ruimtegebrek is er geen standaard zoogruimte. Er worden dus ad-hoc en tijdelijke oplossingen gecreëerd. Bij een groot filiaal gaat dit makkelijker dan bij een klein filiaal. “Bij een klein filiaal zoals we die in Amsterdam hebben zijn ze vaak al blij dat ze een keukentje hebben!”  Bij grotere filialen is er altijd wel een kantoor of keuken waar gebruik van gemaakt kan worden. Deze ruimte is in principe voor alle medewerksters, maar kan afgesloten worden om borstvoeding te geven. Qua inrichting wordt er niets aangeschaft, er wordt gebruik gemaakt van artikelen uit de winkel zelf, bijvoorbeeld een gemakkelijke tuinstoel. 
Personeelszaken is op de hoogte van de 25% regel en geeft vrouwen (zo mogelijk) ook deze tijd. Medewerksters werken ook vaak in een winkel in de buurt van hun huis en soms wordt in overleg met de leidinggevende besloten dat het makkelijker is om naar huis te gaan om borstvoeding te geven. Lukt dit niet dan wordt gekeken hoe geregeld kan worden dat de vrouw op het werk borstvoeding kan geven. Regelmatig komen vrouwen na hun zwangerschapsverlof terug in deeltijdfuncties. Er zal dan roostertechnisch worden gekeken hoe borstvoeding het beste ‘ingepast’ kan worden. Veel concreter wordt het niet, ook de leidinggevenden houden het bij ‘vage’ uitspraken als: “Indien een vrouw borstvoeding wil geven op het werk dan zullen we hier afspraken over maken”, “We geven mensen een rustige ruimte en een bepaalde tijd om te kolven” of “over uren spreken wij niet”.  De verzuimcoördinator geeft aan dat er genoeg mogelijkheden zijn, maar zegt tevens dat dit in drukke tijden als december een stuk lastiger is. Dan komt ook wel eens voor dat het niet lukt om alles rond te krijgen. Met andere woorden, de vrouw kan dan géén borstvoeding geven op het werk.
Qua werklast zal het ook niet altijd goed opgelost kunnen worden. Het werk dat de werkneemster door het borstvoeding geven niet kan uitvoeren wordt in principe opgevangen door collega’s. Zij nemen dan bijvoorbeeld de kassa over of een andere taak waar de vrouw op dat moment mee bezig is. Dit is echter niet overal even makkelijk en soms betekent dit dat de vrouw geen (volledige) werklastverlichting krijgt. In een groter filiaal is het beter te realiseren dan in een klein filiaal. Daar kan de werklast namelijk over meerdere collega’s verdeeld worden en wordt de individuele werklast in verhouding niet onacceptabel hoog. In kleine filialen, waar bijvoorbeeld slechts drie personen werken, ligt dit anders en kan de werklast voor collega’s flink oplopen. Meer personeel aannemen is geen optie aangezien dit volgens de verzuimcoördinator een te grote kostenpost zou zijn. Bovendien zou het een zeer onpraktisch contract worden, van steeds twee keer per dag een uurtje. Hiernaast is in het sociaal jaarverslag van 2000 te lezen dat Blokker kampt met personeelstekorten. “Een inmiddels helaas bekend geluid: het wordt steeds lastiger om onze vacatures vervuld te krijgen”. Áls men daarom al een extra kracht aan zou willen nemen, zou dit dus zeer lastig zijn. 

Kennis
Personeelszaken zegt op de hoogte te zijn van de gang van zaken in de praktijk, aangezien de leidinggevende altijd met haar in overleg treedt alvorens hij/zij beslissingen neemt. Zij zijn van mening dat alles prima verloopt, hebben nog nooit klachten gehoord. Concrete voorbeelden kunnen zij echter niet noemen. Ook weten Personeelszaken niet of er ook sprake is van werklastverlichting voor de vrouw tijdens de ‘borstvoedingsperiode’. Blijkbaar treden de afspraken die zij maakt met leidinggevende en werkneemster niet tot in dergelijke ‘details’.
De verzuimcoördinator gaat ervan uit de meeste werkneemsters niet op de hoogte zijn van hun wettelijke rechten rond borstvoeding. Of werkneemsters daarnaast wel op de hoogte zijn van de mogelijkheden bij Blokker, weet ze niet. Het lijkt alsof ze dit ook niet van belang acht, ze gaat er van uit dat vrouwen er zelf mee zullen komen wanneer ze dit zouden willen. 
Ook de leidinggevenden gaan hiervan uit. De mogelijkheden bij Blokker rond borstvoeding worden dan ook niet standaard uitgedragen. Iedere zwangere werkneemster heeft wel een gesprek met haar leidinggevende waarin zaken als zwangerschapsverlof, eventueel minder gaan werken en/of ouderschapsverlof besproken wordt. Borstvoeding wordt hierin niet standaard meegenomen. Personeelszaken: “Nee, dat zeggen we niet zo heel erg expliciet, dat laten we gewoon over aan de vrouw zelf wat ze belangrijk vindt. Ze kunnen altijd komen met vragen.”  De verantwoordelijkheid wordt hiermee dus bij de vrouw gelegd: “zij is immers degene die de keuze maakt.”  Wat mogelijk ook meespeelt is het feit dat een aantal leidinggevenden geen voorstander is van borstvoeding op het werk en hierdoor wellicht geen reden zien zelf het onderwerp aan te kaarten. Kortom, er wordt vanuit gegaan dat de vrouw zelf met het verzoek zal komen wanneer zij dit graag wil. Slechts één van de vijf  respondenten geeft aan het onderwerp wél standaard mee te nemen in het gesprek. 
Het merendeel van de leidinggevenden denkt niet dat het feit dat zij de werkneemsters niet standaard informeren een negatieve invloed uit zal oefenen op de keuze van de werkneemster om borstvoeding te geven. Personeelszaken heeft zelfs helemaal niet stil gestaan bij deze mogelijke invloed.

Meningen
De verzuimcoördinator vindt dat de zaken rond borstvoeding in de praktijk prima verlopen “ondanks dat het toch een zware last kan zijn en daardoor wellicht niet altijd mogelijk is.” Voordeel is volgens haar echter dat de meeste collega’s vrouw zijn en zich daarom kunnen inleven in de situatie. Dit zal irritaties voorkomen over werkdrukverhoging of bijvoorbeeld de bezetting van de keuken doordat een vrouw daar borstvoeding geeft. Deze overlast is daarom niet onacceptabel. Het is meestal ook maar zeer tijdelijk, vrouwen kolven volgens de verzuimcoördinator vaak niet zo lang meer als zij weer gaan werken. 






In dit hoofdstuk wordt een vergelijkende analyse gemaakt van de onderzoeksresultaten. Bij de eerste twee paragrafen is de structuur aangehouden van het vorige hoofdstuk. Eerst wordt in paragraaf 5.1 namelijk een analyse gemaakt op het niveau van het overheidsbeleid (feiten, kennis, meningen), dat de informatie verschaft om antwoord te kunnen formuleren op deelvraag 1 (‘Zijn werkgevers/personeelszaken op de hoogte van de wet- en regelgeving omtrent borstvoeding en werken?’) en deelvraag 2 (‘Hebben bedrijven een beleid geformuleerd aangaande dit onderwerp?’). In paragraaf 5.2 wordt vervolgens een analyse gemaakt op het niveau van de praktijk (feiten, meningen, kennis), dat de informatie verschaft om antwoord te kunnen formuleren op deelvraag 3 (‘Hoe is de praktische uitvoering?’). Bij beide paragrafen wordt een terugkoppeling gemaakt naar de selectiecriteria en bijbehorende verwachtingen uit 3.2.1. Tot slot worden de resultaten tevens gekoppeld aan het theoretisch kader en ook op dit niveau wordt een analyse gemaakt (5.3).

	
5.1	Analyse op overheids-	Wanneer de vier cases vergeleken worden op feiten kan gezegd worden dat 
	beleidniveau			formeel gezien geen van de bedrijven volledig voldoet aan het overheids-
beleid. Allen voldoen wel (hoewel meestal slechts gedeeltelijk) aan artikel 4.8 van de Arbeidstijdenwet en 3.48 van de Arbowet:
de mogelijkheid en ruimte tot borstvoeding op het werk wordt in principe geboden. Op alle andere punten van de wet- en regelgeving echter, scoren alle bedrijven negatief. Belangrijk hieruit is het feit dat werkneemsters niet standaard geïnformeerd worden over de mogelijkheden tot borstvoeding op het werk en de zoogruimte en dat er geen aandacht wordt geschonken aan ‘vrouwen en lactatie’ in de Risco-Inventarisatie en Evalutie (RIE). Blokker voldoet het minst aan het overheidsbeleid aangezien zij als enige aangeeft dat zij (bijvoorbeeld in drukke tijden als december) werkneemsters soms niet de mogelijkheid zal (kunnen) bieden borstvoeding te geven en bovendien niet altijd een zoogruimte zal (kunnen) bieden.
Gemeente Haarlem lijkt zich nog het meest bewust van haar tekortkomingen in het voldoen aan het overheidsbeleid. Zij heeft bijvoorbeeld de intentie om de RIE aan te passen opgenomen in de RIE 2001, is bezig een standaard zoogruimte te realiseren en informatiebulletins op te zetten voor leidinggevenden en werkneemsters. De andere bedrijven lijken zich minder of geheel niet bewust van het feit dat zij niet volledig aan het overheidsbeleid voldoen. 
Geen van allen voert formeel beleid rond borstvoeding op het werk. Bij de gemeente Haarlem is er sprake van een artikel in het ambtenarenreglement dat nog het meest raakt aan formeel beleid, maar dit niet is aangezien er inhoudelijk geen invulling aan gegeven wordt. Bij de meeste cases is het niet formuleren van formeel beleid geen bewuste keuze, maar zou het gevolg zijn van het zeer zelden voorkomen van de situatie dat borstvoeding wordt gegeven op het werk. CMG is hierbij de uitzondering en heeft wel een bewuste keuze gemaakt, men wil niet ‘teveel’ vastleggen in regels en beleid, om de organisatie flexibel te houden. De resultaten lijken echter ook te wijzen op de volgende verklaring voor het niet formuleren van formeel beleid: de verantwoordelijkheid voor borstvoeding op het werk wordt bij de werkneemster gelegd en niet bij de werkgever. Deze zal dan ook geen reden zien om beleid op te zetten. 
Het idee is vaak dat als de werkneemster borstvoeding wil geven op het werk, zij dit zelf maar moet zien te regelen met haar leidinggevende. Ik zal hier later in dit hoofdstuk op terugkomen.
Bijna geen van de bedrijven heeft ooit contact gehad met de Arbo-dienst en/of de Arbeidsinspectie in verband met borstvoeding op het werk. Uitzondering is wederom de gemeente Haarlem waar éénmalig contact is geweest met de Arbeidsinspectie. Het onderwerp borstvoeding lijkt weinig prioriteit te hebben bij zowel Arbo-dienst als Arbeidsinspectie.
Wanneer ik dit geheel terugkoppel naar de selectiecriteria en bijbehorende verwachtingen uit paragraaf 3.2.1. lijkt het er inderdaad op dat een overheidsorganisatie (in dit geval gemeente Haarlem) sneller overheidsbeleid uitvoert of daar in ieder geval meer aandacht voor heeft in vergelijking met niet-overheidsorganisaties (criterium a). Voor semi-overheidsorganisaties lijkt echter niet hetzelfde op te gaan als voor overheidsorganisaties aangezien het SaC op formeel niveau niet meer aandacht heeft of prioriteit geeft aan het overheidsbeleid rond borstvoeding dan Blokker of CMG. 
De verwachting bij criterium b lijkt niet op te gaan. De onderzoeksresultaten wijzen er ,in ieder geval op formeel niveau, namelijk niet op dat er voor ‘borstvoeding op het werk’ een positieve invloed zou uitgaan van een vrouwenbedrijf ten opzichte van een mannenbedrijf (criterium b). Blokker (vrouwenbedrijf) voldoet immers bijvoorbeeld niet méér aan het overheidsbeleid dan gemeente Haarlem of CMG (mannenbedrijven). 
De resultaten lijken echter de verwachting bij criterium c wel te ondersteunen. Er lijkt een positieve invloed uit te gaan van een bedrijf met hoogopgeleide vrouwen, aangezien bijvoorbeeld CMG (hoogopgeleiden) iets meer aan het overheidsbeleid lijkt te voldoen dan Blokker (laagopgeleiden). 

Wanneer de cases vergeleken worden op kennis wordt duidelijk dat geen van de bedrijven volledig op de hoogte is van de wet- en regelgeving rond borstvoeding op het werk. Men is wel op de hoogte van het feit dat de werkgever vrouwen de mogelijkheid zou moeten bieden, maar verder dan dit gegeven reikt de kennis in de meeste gevallen niet. Alleen Personeelszaken van Blokker springt hier positief uit, zij was namelijk ook nog op de hoogte van het feit dat vrouwen recht hebben om 25% van de werktijd te gebruiken voor borstvoeding. 
De wet- en regelgeving blijkt ook niet standaard uitgedragen te worden door de overheid, dus wanneer men informatie wil zal men dit op eigen initiatief moeten uitzoeken. Bij alle cases geeft men aan dit pas nodig te vinden wanneer de situatie zich werkelijk voordoet dat een werkneemster borstvoeding wil geven op het werk, en waarschijnlijk zelfs dan pas wanneer men er in onderling overleg niet uit zou komen. In een enkel geval, zoals bij Personeelszaken van CMG, werd de verantwoordelijkheid voor het op de hoogte zijn doorgeschoven naar bijvoorbeeld leidinggevenden. 

Wanneer ik ten slotte de cases vergelijk op meningen kan gezegd worden dat bij alle cases bijna iedereen positief is over het overheidsbeleid rond het zoogrecht. Uitzondering hierin zijn een aantal leidinggevenden bij Blokker die vinden dat het de werkgever teveel tijd en geld kost om vrouwen borstvoeding te laten geven op het werk. Over het algemeen is iedereen het er echter over eens dat bedrijven er vandaag de dag niet meer onderuit komen om in te spelen op de behoeften en wensen van werkneemsters rond de combinatie van werk en privé. Opvallend is het verschil in argumenten en motieven. Bij iedere case spelen sociale motieven als: “Dat recht heeft een vrouw gewoon” en bedrijfsmatige motieven als: “Je voorkomt conflicten en behoudt gemotiveerd personeel” een rol, maar bij de gemeente Haarlem en het SaC staat het eerste meer op de voorgrond en bij CMG en Blokker het laatste.
De meningen over de meerwaarde van het formuleren van formeel beleid zijn uiteenlopend. Bij CMG en Blokker is men eensgezind ‘tegen’ formeel beleid. Binnen het SaC en gemeente Haarlem zijn de meningen verdeeld. Als argumenten vóór formeel beleid worden genoemd dat werkneemsters niet meer afhankelijk zijn van de ‘goede wil’ van de individuele leidinggevende en weten waar ze aan toe zijn. Als argumenten tégen worden genoemd dat de zaken zonder formeel beleid ook prima verlopen, formaliteiten de organisatie onnodig complex en star maken en dat beleid vaak slechts ‘papieren’ beleid blijft en dus niets toevoegt aan de praktijk. 


5.2	Analyse op praktijk-	Wanneer ik de vier cases vergelijk op feiten, valt één feit direct op. Bij alle 
	niveau				bedrijven is het, in verhouding tot het aantal zwangerschappen, (zeer) 
zelden voorgekomen dat werkneemsters borstvoeding gaven op het werk. Dit is vreemd, omdat bij bijna alle cases men aangeeft het vanzelfsprekend te vinden dat vrouwen de mogelijkheid krijgen om borstvoeding te geven en men dit ook belangrijk vindt. Bij CMG, SaC en gemeente Haarlem heerst de instelling dat het altijd mogelijk zou moeten zijn, ongeacht de (werk)-omstandigheden. Bij Blokker geeft men echter aan dat het soms, in tijden van extreme drukte, niet mogelijk zal kunnen zijn. Vooral bij ‘vrouwenbedrijven’ als Blokker en het SaC is het opvallend hoe weinig vrouwen borstvoeding en werk combineren. Volgens leidinggevenden en Personeelszaken heeft dit echter niet te maken met het feit dat er geen mogelijkheid gegeven wordt, maar zou het de eigen keuze van de vrouw zijn, omdat zij de combinatie ‘borstvoeding en werk’ zelf te lastig zou vinden. De mogelijke invloed van het bedrijf op deze keuze wordt in de meeste gevallen niet erkend. 
In bijna alle cases ligt de eerste verantwoordelijkheid voor wat betreft de regelingen rond borstvoeding op het werk bij de direct leidinggevende van de werkneemster en niet bij Personeelszaken. Blokker is een uitzondering. Leidinggevenden hier zullen nooit beslissingen nemen of toezeggingen doen zonder overleg met Personeelszaken. Opvallend is echter, dat in de praktijk de verantwoordelijkheid in eerste instantie helemaal niet bij de leidinggevende blijkt te liggen, maar bij de vrouw. Zij zal het onderwerp borstvoeding zélf moeten aankaarten, de leidinggevende zal dit bijna nooit op eigen initiatief doen. Over het algemeen heerst er de overtuiging dat er ‘van alles mogelijk is, maar de vrouw zal er wel zelf mee moeten komen’.
Opvallend is verder dat er geen standaard manier is van omgaan met borstvoeding op het werk, voornamelijk veroorzaakt door het ontbreken van formeel beleid. Hierdoor heeft iedere leidinggevende zijn/haar eigen werkwijze en biedt op basis van eigen waarden, normen en ervaring meer of minder mogelijkheid. Bij Blokker is er het minst onderling verschil in werkwijze, door het standaard overleg met Personeelszaken.  
De zoogruimte is bijna nergens standaard, maar wordt ad-hoc geregeld. SaC en CMG geven aan dat dit nooit een probleem zal zijn, bij Blokker zal het daarentegen niet altijd lukken een ruimte te regelen. Gemeente Haarlem heeft een standaard zoogruimte. Dit lijkt onlogisch aangezien ook juist hier zeer zelden iemand werkelijk borstvoeding gaf of wilde geven. Het toont echter wel opnieuw de sterke motivatie van deze overheidsorganisatie om aan het overheidsbeleid te voldoen (criterium a; zie 3.2.1). Wat de zoogruimte betreft wordt bij de gemeente Haarlem dus duidelijk de verantwoordelijkheid bij de werkgever gelegd.
De inrichting van de (ad-hoc) zoogruimte is vooralsnog overal matig. Er is vaak wel financieel ruimte voor, maar zeker bij CMG ziet men er de noodzaak niet van in, aangezien er zelden gebruik van gemaakt zal worden. Bij het SaC en de gemeente Haarlem geeft men aan materiaal aan te zullen schaffen wanneer dit nodig blijkt, Blokker gebruikt zo nodig materiaal uit eigen winkel. 
Qua uren wordt er bij geen van de cases een duidelijke grens getrokken. Overal geeft men aan hier in overleg uit te zullen komen en de werkneemster in principe de tijd te zullen geven die zij nodig heeft. CMG springt hier uit aangezien de leidinggevende aangaf dat de afspraken die gemaakt worden afhankelijk zijn van de loyaliteit van de werkneemster naar het bedrijf toe, hoe hoger deze is, hoe flexibeler de afspraken. 
Bij geen van de cases is er echter sprake van vanzelfsprekende werklastverlichting voor de werkneemster wanneer zij borstvoeding geeft op het werk. Het is afhankelijk van de functie, maar vaak blijkt zelfs het tegenovergestelde het geval en ervaart de werkneemster werklastverhoging. Slechts een deel wordt namelijk overgenomen door collega’s en andere oplossingen blijken moeilijk te realiseren. Werklastverlichting lijkt een punt waar vaak niet bewust bij stilgestaan wordt. 
Wanneer ik ook deze feiten weer koppel aan de selectiecriteria en bijbehorende verwachtingen uit paragraaf 3.2.1. blijkt de verwachting bij criterium a nu wél volledig ondersteund te worden. Dit, in tegenstelling tot het overheidsbeleidniveau in de vorige paragraaf, waar bleek dat de verwachting slechts gedeeltelijk ondersteund werd. Bij (overheidsorganisatie) gemeente Haarlem en (semi-overheidsorganisatie) SaC blijkt in de praktijk namelijk meer mogelijk dan bij Blokker en CMG (niet-overheidsbedrijven).
De verwachting bij criterium b lijkt echter niet ondersteund te worden. Het lijkt namelijk niet van invloed te zijn of het nu gaat om een vrouwenbedrijf of niet, immers bij bijvoorbeeld Blokker (‘vrouwenbedrijf’) lijkt in de praktijk zelfs minder mogelijk dan bij CMG (‘mannenbedrijf’). Dit is zeer opvallend. Respondenten geven zelf namelijk wel aan dat een vrouwenbedrijf een voordeel is, er zou meer onderlinge acceptatie en begrip zijn. Blijkbaar spelen er dus andere, zwaarderwegende, factoren mee die veroorzaken dat in een vrouwenbedrijf als Blokker toch minder mogelijk is dan in een mannenbedrijf als CMG. Denkbaar is dat het soort werk hier een grote rol in speelt. Bij CMG hebben veel werkneemsters een eigen kantoor en werken zij niet de gehele dag met en tussen de klanten, wat bij de verkoopmedewerksters bij Blokker wel het geval is. De laatsten hebben bovendien ook geen eigen kantoor. Tevens deelt een werkneemster bij CMG meestal haar eigen tijd in en kan het kolven hierdoor wellicht makkelijker ‘inplannen’. De verkoopmedewerkster bij Blokker moet echter ‘uitgeroosterd’ worden om de winkel te kunnen verlaten en te kunnen gaan kolven. 
Wat criterium c betreft, lijken de resultaten de bijbehorende verwachting slechts gedeeltelijk te ondersteunen. Aan de ene kant lijkt bij bijvoorbeeld het SaC en CMG (hoogopgeleiden) inderdaad in de praktijk meer mogelijk dan bij Blokker (laagopgeleiden). Werkneemsters bij CMG worden door leidinggevenden en Personeelszaken ook omschreven als ‘vrouwen die weten wat ze willen en daar ook gewoon over praten’. Dit wijst erop dat vrouwen hier inderdaad assertief zijn en dus voor hun rechten op zullen komen wanneer nodig. Aan de andere kant zijn er daarentegen bij deze bedrijven in verhouding niet meer vrouwen die borstvoeding geven, iets dat wel verwacht werd bij bedrijven met hoogopgeleide vrouwen. 

Wanneer de cases vergeleken worden op kennis van de gang van zaken in de praktijk, kan gezegd worden dat in de meeste cases Personeelszaken hier niets vanaf weet. Als verklaring wordt gegeven dat zij geen eerste verantwoordelijkheid hebben en er inhoudelijk dus weinig mee te maken hebben. Je zou echter kunnen zeggen dat dit niet klopt, zij hebben er inhoudelijk wel degelijk mee te maken. In principe heeft bij ieder bedrijf Personeelszaken de verantwoordelijkheid om ten eerste de leidinggevenden te informeren over de wet- en regelgeving. Ten tweede hebben zij de verantwoordelijkheid de (ad-hoc) zoogruimte te regelen, wellicht in samenwerking met de facilitaire dienst. Ten derde zijn zij degenen die de RIE goed dienen te keuren en dus zouden moeten constateren dat hier niets instaat over vrouwen en lactatie. Inhoudelijk hebben zij er dus wel degelijk mee te maken en zij zouden hier in principe dan ook actief in moeten zijn. Dit blijkt in de praktijk echter niet zo te werken. De verantwoordelijkheden rond borstvoeding worden volledig naar leidinggevende (en werkneemster) geschoven, die in principe eigenlijk alleen de verantwoordelijkheid voor de regelingen rondom tijdsinvestering zou moeten hebben. Pas wanneer leidinggevende of werkneemster op eigen initiatief ondersteuning vraagt, gaat Personeelszaken een rol spelen. Bij Personeelszaken van Blokker zou je verwachten dat men wel kennis heeft van de gang van zaken in de praktijk, aangezien alle beslissingen via haar lopen. Ook hier blijkt men echter weinig te weten. Bij alle cases gaat Personeelszaken er desondanks van uit dat alles prima verloopt aangezien men nooit klachten hoort.
Wat kennis van de werkneemsters betreft gaat men er in bijna alle cases van uit dat deze op de hoogte zijn van de mogelijkheden rond borstvoeding binnen het bedrijf (alleen bij gemeente Haarlem geeft een leidinggevende het tegenovergestelde aan). Dit lijkt tegenstrijdig met het feit dat de werkneemsters bijna nergens standaard geïnformeerd worden over deze mogelijkheden. Men gaat er echter in de meeste cases niet van uit dat dit niet-standaard informeren ervoor zou zorgen dat er minder werkneemsters borstvoeding zouden geven op het werk. Opvallend hierbij is de overtuiging van veel leidinggevenden en Personeelszaken dat werkneemsters op eigen initiatief de wens tot borstvoeding toch altijd wel aan zullen kaarten. 
Duidelijk is dat op een enkele uitzondering na, het initiatief altijd van de werkneemster zélf zal moeten komen. Dit bewijst opnieuw dat de verantwoordelijkheid bij de vrouw wordt gelegd. Dit lijkt men ook “niet meer dan normaal” te vinden, “zíj wil toch borstvoeding geven?!”

Ten slotte heb Ik de cases vergeleken op meningen. Deze blijken verdeeld te zijn, echter de meesten zijn van mening dat het allemaal wel goed verloopt. Soms is dit een ‘bewuste mening’, maar in veel gevallen lijkt het erop dat men eigenlijk nooit zo heeft stilgestaan bij het onderwerp. Als er al iemand bij stilstaat, is dat meestal een individuele persoon binnen een bedrijf, bijvoorbeeld de Arbo-coördinator binnen de gemeente Haarlem of een leidinggevende bij het SaC als overtuigd voorstander van borstvoeding. Er kan zeker niet gesproken worden van een algemene interesse en prioriteit voor het onderwerp.
	

5.3	Theoretische analyse	In deze paragraaf wordt een theoretische analyse van de resultaten ge-
maakt. In paragraaf 5.3.1 op basis van de theorieën op niveau van het overheidsbeleid (zie 2.2). In paragraaf 5.3.2 op basis van de theorieën op het niveau van de werkgever (zie 2.3).


5.3.1	Het niveau van de 		Allereerst de theorie van Hoogerwerf en Herweijer (1998) waarin vier fa-
	overheid			toren worden besproken die de mate van succes en falen van overheidsbe
leid kunnen beïnvloeden (zie 2.2). De cases scoren verschillend op de factoren. Hoe slechter er gescoord wordt, hoe negatiever de invloed op het succes van het overheidsbeleid rond het zoogrecht. 
De eerste factor is doeleinden: Met name bij Blokker blijken de organisatiedoeleinden niet altijd te rijmen met de overheidsdoeleinden, waardoor niet altijd de mogelijkheid voor borstvoeding op het werk gegeven kan worden. Nu is het bij Blokker, zoals eerder gezegd, inderdaad lastiger dan bij bijvoorbeeld CMG aangezien de eersten echt uitgeroosterd moeten worden en dit indirect ten koste zal gaan van de doeleinden van Blokker, omdat er minder medewerksters in de winkel aanwezig zijn. Echter bij bijvoorbeeld het SaC kampt men met dezelfde problemen, de groepsleidster moet volledig van de groep af en laat haar collega alleen achter met alle kinderen. Dit gaat ook (indirect) ten koste van de doeleinden, de kwaliteit van de hulpverlening is op dat moment immers minder. Toch vind het SaC dat zelfs in drukke tijden de vrouw de mogelijkheid tot borstvoeding moet krijgen. Er lijkt dus meer sprake te zijn van een verschil in ‘instelling’ dan dat bij het ene bedrijf de doeleinden werkelijk lastiger te rijmen zouden zijn met de overheidsdoeleinden dan bij het andere bedrijf. Bij de gemeente Haarlem, CMG en het SaC lijkt men de doelen dus beter te kunnen/willen laten rijmen met de overheidsdoelen dan Blokker, waardoor de kans op succes van het overheidsbeleid rond zoogrecht verhoogd wordt. 
Hoogerwerf en Herweijer hebben het bij deze factor tevens over politiek en maatschappelijk draagvlak. Wanneer er gebrek aan draagvlak is, kan dit de beleidsuitvoering ernstig belemmeren. Er lijkt in dit geval niet zozeer sprake te zijn van een gebrek aan draagvlak, maar meer van een onbekendheid met het overheidsbeleid rond het zoogrecht. Wanneer men hier namelijk op gewezen wordt, is men het er in de meeste gevallen wel mee eens en vindt men ook dat er gevolg aan gegeven moet worden in de praktijk van het bedrijf. Er vanuit gaande dat dit ook werkelijk het geval is (en men dit niet slechts vindt omdat de situatie zich toch zo weinig voordoet) lijkt er dus potentieel genoeg draagvlak te zijn, echter wordt de uitwerking hiervan belemmerd door onbekendheid met het overheidsbeleid rond het zoogrecht.
De tweede factor is capaciteit: Ook op deze factor scoort Blokker het slechtst. Het gaat dan met name om kwantitatief gebrek, het gebrek aan ruimte. De gemeente Haarlem scoort het best, aangezien zij een standaard zoogruimte hebben. Qua financiële capaciteit scoren alle bedrijven redelijk. In principe is er financieel ruimte voor zaken als inrichting van een zoogruimte. Capaciteit kan ook opgevat worden als personeelscapaciteit. Wanneer een vrouw borstvoeding geeft komt de werklast voor een groot deel op de schouders van collega’s. Het zou een oplossing zijn om voor die periode meer personeel aan te trekken, maar voor alle cases is dit praktisch onmogelijk door o.a. krapte op de arbeidsmarkt en te hoge kosten. 
De derde factor is informatie: Dit is overduidelijk de factor waarop door alle cases het slechtst gescoord wordt. De informatievoorziening is ronduit slecht. Zowel van de overheid naar de werkgever als van de werkgever naar de werkneemster. 
Tot slot de factor machtsverdeling: Hierop scoren alle cases slecht. Er is bij bijna alle cases sprake van een diffuse (verspreide) verdeling van taken en verantwoordelijkheden rond borstvoeding op het werk. Volgens Hoogerwerf en Herweijer is afwenteling van verantwoordelijkheden hiervan het gevolg. Dit blijkt inderdaad. Verantwoordelijkheden die bij Personeelszaken horen te liggen, worden bij leidinggevenden gelegd en verantwoordelijkheden van leidinggevenden worden bij de werkneemster gelegd. Uiteindelijk wordt hiermee de eerste verantwoordelijkheid dus toch bij de werkneemster gelegd, zij dient het initiatief te nemen. Personeelszaken en leidinggevenden houden zich niet uit eigen initiatief actief bezig met borstvoeding op het werk.
Kortom, er kan gezegd worden dat er positieve invloed uitgaat van de ‘rijmende’ doeleinden, maar dat er een omvangrijke negatieve invloed uitgaat van de slechte informatievoorziening, het kwantitatief gebrek aan capaciteit en de diffuse machtsverdeling met afwenteling van verantwoordelijkheden als gevolg.


5.3.2	Het niveau van de 		De theorie van Nippert-Eng (1995) over de invloed van de werkplek op de 
	werkgever			combinatie tussen werk en privé (zie 2.3.1), levert tevens interessante in-
formatie op wanneer we het toepassen op de onderzoeksresultaten. 
In termen van Nippert-Eng laten alle vier bedrijven uit dit onderzoek het toe dat werk en privé door elkaar heen lopen. De mate waarin verschilt echter. Blokker en CMG lijken te plaatsen bij de ‘hebzuchtige werkplek’. Zij geven namelijk ruimte voor de werkneemsters om zelf te bepalen of ze wel of geen borstvoeding willen geven op het werk, maar wel op zo’n manier dat het altijd in het voordeel van het werk uitvalt. Dit blijkt bij Blokker meer ‘zichtbaar’ uit het feit dat wanneer het druk, is er niet altijd de mogelijkheid geboden zal worden. Bij CMG blijkt het meer ‘onzichtbaar’ uit de heersende norm dat werkneemsters zich volledig toe dienen te wijden aan het bedrijf en de werkneemster daarom wellicht ‘zelf’  kiest om geen borstvoeding te geven op het werk. 
De gemeente Haarlem en het SaC lijken daarentegen te plaatsen binnen de ‘onbeperkte werkplek’. De werkneemster wordt namelijk zoveel mogelijk ondersteund in haar keuze borstvoeding te willen geven op het werk, zelfs wanneer dit niet altijd in het voordeel is van het bedrijf. Het is tevens gangbaar dat op het werk op een open wijze gepraat kan en mag worden over privé-zaken. Nu is dit laatste bij alle cases in meer of mindere mate het geval, maar in combinatie met het eerste (volledige ondersteuning, zelfs ‘in nadeel van’ het bedrijf) lijkt dit alleen bij de gemeente Haarlem en het SaC voor te komen.

De theorie die misschien wel het meest van toepassing is gebleken, is de ‘macht van de vanzelfsprekendheid’ (zie 2.3.2) van Kompter (1985). Alle cases zijn doordrongen van allerlei ‘vanzelfsprekendheden’ die gedrags- en reactiepatronen lijken te verklaren en in stand lijken te houden. Hierdoor fungeren zij als ‘onzichtbare machtsmechanismen’. Hieronder staan de meest opvallendste vanzelfsprekendheden beschreven die spelen bij de cases.
Ten eerste heerst er de vanzelfsprekendheid dat je als werkgever vandaag de dag aandacht moet besteden aan de behoeften van werknemers rond de combinatie van werk en privé. In dit kader mogen vrouwen ‘uiteraard’ borstvoeding geven op het werk. Dit blijkt zelfs zo’n vanzelfsprekendheid te zijn dat er in veel gevallen niet meer bewust over het onderwerp nagedacht wordt en er niet bij stil gestaan wordt om formeel beleid te formuleren. 
Tevens is er de vanzelfsprekendheid dat wanneer de situatie van borstvoeding geven op het werk zich niet voordoet, het ook niet nodig is de wetgeving erop na te lezen. Hierdoor zijn veel leidinggevenden niet op de hoogte van de wet en regelgeving. 
Vervolgens is er de vanzelfsprekendheid dat vrouwen de organisatie zo goed kennen, dat zij ‘natuurlijk’ weten dat de mogelijkheid tot borstvoeding geven op het werk er is, en dat de verhoudingen dusdanig zijn dat het ook zeer makkelijk te bespreken is. Dit hoeft hen dus niet specifiek verteld te worden, dat weten ze ‘gewoon’. Dit is er onder andere de oorzaak van dat vrouwen niet standaard geïnformeerd worden over de mogelijkheden binnen het bedrijf.
Een andere zeer bepalende vanzelfsprekendheid is dat, omdat het een bewuste keuze van de vrouw is om borstvoeding op het werk te willen geven, zij ook altijd op eigen initiatief deze wens zal (durven) aankaarten bij haar leidinggevende. Gekoppeld hieraan heerst er de vanzelfsprekendheid dat het ook ‘logisch’ is dat de vrouw het onderwerp aankaart en niet de leidinggevende. ‘Het is immer háár keuze!’ Op dezelfde wijze gaat men er als vanzelfsprekend van uit dat wanneer er klachten zijn, de werkneemsters en/of collega’s hier uit zichzelf mee zullen komen. Gevolg van deze vanzelfsprekendheden is dat de leidinggevende nooit op eigen initiatief het onderwerp zal bespreken en/of  zal controleren of er klachten zijn.
Een laatste vanzelfsprekendheid die voorkomt is die van volledige toewijding aan de functie. Wanneer dit ook door de werkneemster als vanzelfsprekendheid wordt gezien, zou zij op basis hiervan er bijvoorbeeld ‘zelf’ niet voor kiezen om borstvoeding te geven, aangezien zij zich dan niet meer volledig zou kunnen toewijden aan haar functie.  
Dit laatste toont aan dat de vanzelfsprekendheden in stand worden gehouden door een samenspel van werkgever én werkneemster. De vanzelfsprekendheden hebben allen de gevaarlijke valkuil dat men zaken verkeerd inschat omdat iets wellicht niet zo’n vanzelfsprekendheid is als men dacht. Daarom is het, zoals Kompter al stelde, belangrijk dat deze ‘onzichtbare’ machtsmechanismen door dit onderzoek ‘zichtbaar’ gemaakt zijn. 

De theorie van Alvesson en Due Billing (1997) werpt nog weer een ander licht op de onderzoeksresultaten. Wanneer ik de cases probeer te plaatsen in het figuur zoals opgesteld in paragraaf 2.3.2 lijkt het onderstaande de realiteit het meest te benaderen:


Allen zijn aan de kant van genderverschil geplaatst aangezien bij alle cases uitgegaan wordt van verschil tussen mannen en vrouwen en het feit dat zij hierdoor verschillende behoeften en wensen hebben in de arbeidssituatie. De bedrijven erkennen tevens dat het inspelen hierop in het voordeel werkt voor de organisatie. Wat betreft perspectief hebben het SaC en de gemeente Haarlem in eerste instantie ethisch/sociale beweegredenen om de mogelijkheid tot borstvoeding op het werk te bieden. De belangrijkste motivatie hiervoor is voor hen het ‘natuurlijke’ recht van de vrouw hiertoe, wat hen niet ontnomen mag worden. Bij de gemeente Haarlem speelt hiernaast vooral de ethische overweging dat men vindt dat aan het overheidsbeleid voldaan moet worden. Blokker en CMG lijken daarentegen in de eerste plaats bedrijfsmatige beweegredenen te hebben. De belangrijkste motivatie om vrouwen de mogelijkheid te bieden, is voor hen het feit dat het conflicten voorkomt en zorgt voor behoud van (gemotiveerd) personeel, wat door de krappe arbeidsmarkt op het moment cruciaal kan zijn.  

Hieraan gekoppeld kijk ik naar de reactie van de werkgever in termen van Thomas (1991, zie 2.3.2). In de praktijk komt deze reactie voornamelijk van de direct leidinggevenden, aangezien zij de eerstverantwoordelijken zijn. 
Bij het SaC is de reactie van de leidinggevende voornamelijk ‘wederzijdse aanpassing bevorderen’. Men probeert oplossingen te vinden naar tevredenheid van zowel werkgever als werkneemster én haar collega’s. Ook ‘relaties opbouwen’ speelt bij het SaC een prominente rol. Leidinggevenden hechten waarde aan een goede relatie met werkneemsters en deze blijkt er ook meestal te zijn. Deze relatie bevordert het vinden van oplossingen. De reden dat waarde wordt gehecht aan het opbouwen van goede relaties heeft daarom ook te maken met het willen behouden van de werkneemsters. Hieruit blijkt dat bij het SaC, in tweede instantie, toch ook een bedrijfsmatige overweging speelt. Naast bovenstaande reacties speelt onbewust tevens het ‘negeren’ een rol. Er wordt namelijk niet bewust gekeken naar bijvoorbeeld de werklastverlichting, dit wordt onbewust ‘genegeerd’. 
Bij CMG en de gemeente Haarlem is het lastiger te zeggen hoe de leidinggevenden zouden reageren, aangezien zij nog nooit met de situatie te maken hebben gehad. Zelf zeggen zij te zullen reageren in de vorm van ‘wederzijdse aanpassing bevorderen’. Men accepteert namelijk het feit dat vrouwen borstvoeding zouden willen geven op het werk en zal proberen hiervoor op zo’n manier mogelijkheden te scheppen dat het positief is voor zowel werkneemster als werkgever. Hierbij speelt naar eigen zeggen ook ‘relaties opbouwen’ een rol, aangezien men ook hier waarde hecht aan een goede relatie tussen leidinggevende en werkneemster, om op die manier tot positieve oplossingen te komen. Hieruit blijkt dat ook bij de gemeente Haarlem dus, net als CMG, in tweede instantie toch een bedrijfsmatige overweging speelt. Of bovenstaande in de praktijk ook  werkelijk de reacties zullen zijn, is niet met zekerheid te zeggen, dit zal pas blijken wanneer de situatie van borstvoeding op het werk zich werkelijk voor zal doen. 
Bij de gemeente Haarlem verwacht ik inderdaad de bovenstaande reacties. Bij CMG verwacht ik echter, naast het bovenstaande, tevens de volgende reacties. Ten eerste ‘uitsluiten’. Het gaat hier om de reactie op werkneemsters die naar het oordeel van de leidinggevende niet uiterst ‘loyaal’ zijn naar het bedrijf toe. Wanneer deze vrouwen borstvoeding willen geven op het werk zullen zij niet zozeer volledig uitgesloten worden, maar de afspraken met hen zullen toch minder flexibel en vrij zijn dan die met werkneemsters die men wel ‘loyaal’ acht. Dit kan toch een vorm van uitsluiting genoemd worden. Ten tweede verwacht ik bij CMG een reactie van ‘assimileren’. Er lijkt namelijk de heersende norm te bestaan van volledige toewijding aan de functie. De meeste werkneemsters zullen zich hieraan wellicht aanpassen en hiernaar gaan handelen. Hierdoor zullen zij wellicht niet kiezen voor borstvoeding op het werk aangezien dit ten koste gaat van de toewijding aan de functie. Zij ‘assimileren’ zich hierdoor dus met de rest van de werkne(e)m(st)ers die zich ook volledig toewijden aan hun functie. 
Bij Blokker reageert men in principe door middel van ‘wederzijdse aanpassing bevorderen’ echter in sommige gevallen is het een reactie van ‘onderdrukken’. In tijden van extreme drukte erkent men de wens tot borstvoeding namelijk wel, maar kan er niet altijd de mogelijkheid toe gegeven worden, de wens van de vrouw wordt in dit geval dus ‘onderdrukt’. Bij een aantal leidinggevenden is er sprake van reactie in de vorm van ‘tolereren’. Alleen omdat vanuit Personeelszaken de mogelijkheid wordt geboden, zullen zij hierin meegaan, maar ze zijn het er eigenlijk niet mee eens. Zij vinden dat het de werkgever teveel tijd en geld kost. 
Opvallend is dat alleen bij Blokker niet duidelijk sprake lijkt te zijn van ‘relaties opbouwen’ als reactie. Dit zou kunnen wijzen op het feit dat (hoge) opleiding een rol speelt in het waarde hechten aan goede relaties. Met andere woorden, in bedrijven met voornamelijk hoogopgeleiden wordt meer waarde gehecht en bewust aandacht besteed aan het opbouwen van goede relaties dan in bedrijven met voornamelijk laagopgeleiden. 
De reacties zoals hierboven beschreven komen grotendeels overeen met mijn verwachtingen hierover op basis van de visie van de werkgever (zie 2.3.2). Mijn verwachting hiernaast was echter ook dat er voornamelijk een reactie zou zijn van ‘negeren’, aangezien dit
voor de werknemer de ‘makkelijkste’ weg zou zijn om geen mogelijkheid te hoeven bieden tot borstvoeding, wat naar zijn idee slechts negatief zou zijn voor het bedrijf. Nu is echter gebleken dat op ‘bewust niveau’ deze verwachting niet klopt. Geen van de bedrijven lijkt borstvoeding bewust te ‘negeren’. Iedereen is in principe welwillend vrouwen de mogelijkheid hiertoe te bieden. Op ‘onbewust niveau’ zou echter gezegd kunnen worden dat borstvoeding wel ‘genegeerd’ wordt. Door geen actieve houding aan te nemen, dus met andere woorden niet op eigen initiatief het onderwerp aan te kaarten en vrouwen te informeren, is er toch min of meer sprake van ‘negeren’. De verantwoordelijkheid van de werkgever wordt ‘genegeerd’. Dit is dan wellicht onbewust, maar het heeft mogelijk wel degelijk gevolgen. Er bestaat namelijk de kans dat vrouwen hierdoor minder gebruik maken van de mogelijkheden die het bedrijf biedt.








6.1 	Conclusies			Allereerst volgen hieronder de antwoorden op de deelvragen. Op basis hier-
van wordt een overzicht gegeven van alle positieve en negatieve invloeden op de mogelijkheden rond  borstvoeding op het werk. Uit dit geheel volgt logischerwijs het antwoord op de centrale vraagstelling. 

Deelvraag 1. 
Zijn werkgevers/personeelszaken op de hoogte van de wet- en regel-geving omtrent borstvoeding en werken?  
a)	Wordt het overheidsbeleid ‘standaard’ uitgedragen aan bedrijven?
b)	Nee, de overheid verstrekt niet standaard informatie aan bedrijven omtrent het zoogrecht. Wanneer bedrijven deze informatie willen verkrijgen, zullen ze dit dus op eigen initiatief moeten opvragen bij het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, of de website bezoeken. 

c)	Kennen werkgevers/personeelszaken de wet- en regelgeving?
d)	Nee, bij geen van de bedrijven zijn personeelszaken en leidinggevenden volledig op de hoogte van de wet- en regelgeving. Over het algemeen heeft men wel kennis van het feit dat de werk-gever de werkneemster de mogelijkheid dient te bieden om borstvoeding te geven op het werk en in een zeer enkel geval weet men dat hiervoor 25% van de werktijd gebruikt mag worden. Inhoudelijk is men verder echter niet op de hoogte van de wet- en regelgeving. 

Deelvraag 2. 
Hebben bedrijven een beleid geformuleerd aangaande dit onderwerp?  
a)	Wat is de inhoud van dit beleid?
Geen van de bedrijven heeft formeel beleid geformuleerd ten aanzien van borstvoeding op het
werk. Informeel wordt er bij alle bedrijven echter toch de mogelijkheid tot borstvoeding geboden. Hoe dit er inhoudelijk uitziet wordt bij deelvraag 3 behandeld. 

b)	 Komt het overeen met het overheidsbeleid?
Er valt niets te zeggen over overeenkomsten van het formele beleid met het overheidsbeleid aangezien bij alle bedrijven dit formele beleid ontbreekt. 
Op basis van de informele gang van zaken in de praktijk valt echter wel iets te zeggen over overeenkomsten met het overheidsbeleid, of met andere woorden, het wel/niet voldoen aan het overheidsbeleid. Geconcludeerd kan worden dat geen van de bedrijven volledig voldoet aan het overheidsbeleid. Allen voldoen wel voor een belangrijk deel, namelijk het feit dat de bedrijven werkneemsters (doorbetaald) de mogelijkheid en geschikte ruimte (trachten te) bieden om borstvoeding te geven op het werk. Het ene bedrijf lijkt hier echter meer volharding in te hebben dan het andere bedrijf. Bij bepaalde bedrijven gebeurt het namelijk dat in tijden van drukte soms géén mogelijkheid gegeven wordt, maar bij de meeste bedrijven is men van mening dat het zelfs in drukke tijden ‘moet kunnen’. 
Er zijn echter ook belangrijke punten waarop de bedrijven niet voldoen aan/overeenkomen met het overheidsbeleid. Het gaat dan met name om het feit dat werkneemsters niet standaard geïnformeerd worden over de mogelijkheden tot borstvoeding op het werk en de zoogruimte en dat er geen aandacht wordt geschonken aan ‘vrouwen en lactatie’ in de Risico Inventarisatie en Evaluatie (RIE).

Deelvraag 3.  
Hoe is de praktische uitvoering?
De meeste bedrijven hebben geen standaard zoogruimte. Ten eerste omdat er meestal (nog net geen) sprake is van ruimtetekort. Ten tweede blijkt het zo zelden voor te komen dat vrouwen borstvoeding (willen) geven op het werk dat men het  niet nodig vindt een standaard ruimte hiervoor te reserveren. Als de situatie zich voordoet dan regelt men ad-hoc een ruimte. De inrichting  hiervan is sober. Preventief wordt er niets aangeschaft. Pas wanneer een werkneemster gebruik maakt van de ruimte en aangeeft ergens behoefte aan te hebben, wordt het in de meeste gevallen aangeschaft. Omdat het over het algemeen gaat om een ad-hoc ruimte, staat er in de meeste gevallen niet meer dan een gangbare tafel en stoel. Wordt de keuken gebruikt als zoogruimte dan is er stromend water en een koelkast, maar meestal is dit niet het geval. Wel is er altijd de mogelijkheid de melk te bewaren in een koelkast elders in het pand. Er wordt gepoogd de privacy te waarborgen door zo mogelijk ruimtes te kiezen waar niet naar binnen gekeken kan worden en waar de deur op slot kan. Is dit laatste niet mogelijk dan werkt men met ‘memo-briefjes’ op de deur waarop vermeld wordt dat de ruimte bezet is en eventueel waarvoor. 
De leidinggevenden hebben in de meeste gevallen de eerste verantwoordelijkheid om invulling te geven aan de mogelijkheid tot borstvoeding op het werk. Hier is echter geen standaard manier voor, met name veroorzaakt door het ontbreken van formeel beleid. Dit leidt ertoe dat iedere leidinggevende op zijn/haar eigen manier invulling zal geven en de werkneemster als het ware ‘afhankelijk’ is van de persoonlijke mening van de leidinggevende over borstvoeding op het werk. 
Er worden in principe geen specifieke grenzen gesteld aan de tijd die de werkneemster mag nemen voor het geven van borstvoeding. In onderling overleg lijkt men er altijd uit te komen en kan de werkneemster de tijd nemen die zij nodig heeft. Dit is echter wel afhankelijk van de functie van de werkneemster. Gaat het om een functie waarbij de vrouw bijvoorbeeld een eigen kantoor heeft, dan is borstvoeding geven makkelijker te realiseren dan wanneer zij bijvoorbeeld de gehele dag met en bij cliënten/klanten werkt. 
Werkneemsters worden over het algemeen niet standaard geïnformeerd over de mogelijkheden binnen het bedrijf rond borstvoeding. Er vindt wel standaard een gesprek plaats met de zwangere werkneemster over zwangerschaps- en ouderschapsverlof, contract na terugkeer en dergelijke, echter borstvoeding wordt hierin niet standaard meegenomen. Het initiatief om het onderwerp te bespreken moet dus in bijna alle gevallen van de werkneemster zelf komen. Slechts ‘op aanvraag’ zal zij geïnformeerd worden over de mogelijkheden binnen het bedrijf, haar wettelijke rechten (als de leidinggevende hier zelf al van op de hoogte is) en zullen er regelingen getroffen worden. Hiermee wordt de verantwoordelijkheid in eerste instantie volledig bij de werkneemster gelegd. De werkgever is van mening dat dit terecht is, aangezien het haar keuze is om borstvoeding te geven. Hij is zich daarbij weinig bewust van zijn invloed hierop.
Er is geen sprake van een evenredige werklastverlaging voor de borstvoedinggevende werkneemster. Het lijkt een onderwerp waar niet bewust bij stilgestaan wordt. In de meest positieve situatie nemen collega’s (een deel van) de werklast over, maar in veel gevallen zal de vrouw al haar werk moeten doen in de tijd die rest naast het borstvoeding geven. Zolang de werkneemster en/of haar collega’s geen klachten uitspreken naar de leidinggevende, gaat deze ervan uit dat alles naar tevredenheid verloopt. 

Samengevat kunnen als positieve invloeden op de mogelijkheid tot borstvoeding op het werk worden aangemerkt:
	De overtuiging van de meeste werkgevers dat het belangrijk is om werkneemsters de mogelijkheid te bieden om borstvoeding op het werk te geven.
	De bereidheid en welwillendheid waarmee leidinggevenden deze mogelijkheid proberen 
te scheppen zodra een werkneemster aangeeft dit graag te willen.
	Het begrip en de acceptatie voor de ‘borstvoedinggevende werkneemster’ die als ‘natuurlijk’ opgebracht zouden worden binnen een bedrijf met overwegend vrouwen, meer nog dan in een bedrijf met overwegend mannen.
	De voldoende financiële capaciteit om benodigd materiaal aan te schaffen als bijvoorbeeld een rustbank of gemakkelijke stoel.

Als negatieve invloeden kunnen worden aangemerkt:
	Geen formeel beleid.
	Weinig ervaring met borstvoeding binnen het bedrijf.
	De over het algemeen niet-actieve en niet-bewuste houding van Personeelszaken en leidinggevenden ten opzichte van borstvoeding op het werk.
	Het niet (volledig) op de hoogte zijn van de wet- en regelgeving door Personeelszaken en leidinggevenden.
	Het niet bewust zijn van de invloed van de werkgever (gedrag, heersende normen) op de keuze van de werkneemster omtrent borstvoeding op het werk.
	Het niet standaard informeren van de zwangere werkneemster over de mogelijkheden rond borstvoeding.
	Het ervan uitgaan dat werkneemsters op de hoogte zijn van de mogelijkheden binnen het
bedrijf, terwijl dit niet met zekerheid gezegd kan worden.
	Het initiatief om borstvoeding aan te kaarten bij de werkneemster laten liggen.
	Geen standaard manier van omgaan met borstvoeding op het werk, waardoor de werkneemster afhankelijk is van de leidinggevende.
	Geen standaard zoogruimte en dit ook niet van plan zijn te realiseren door ruimtegebrek of het feit dat er zelden gebruik van gemaakt zal worden.
	Geen standaard aanschaf van benodigd materiaal voor de (ad-hoc) zoogruimte zoals een gemakkelijke stoel of bank.
	Geen gegarandeerde privacy doordat de (ad-hoc) zoogruimte meestal niet alleen van binnen, maar ook van buiten op slot en van het slot gehaald kan worden.
	Niet bewust omgaan met werklastverlichting voor de ‘borstvoedinggevende  werkneemster’.
	Geen standaard werklastverlichting voor de ‘borstvoedinggevende werkneemster’.
	Geen actieve houding van Personeelszaken om zich op de hoogte te stellen van de 
gang van zaken in de praktijk.
	Geen actieve controle door Arbo-dienst en Arbeidsinspectie.

De centrale vraagstelling van dit onderzoek was: Op welke wijze is het overheidsbeleid omtrent ‘borstvoeding op het werk’ geïmplementeerd in bedrijfsbeleid? 
Nu de deelvragen beantwoord zijn, kan hier een antwoord op geformuleerd worden: 
Formeel gesproken is het overheidsbeleid niet geïmplementeerd in het bedrijfsbeleid, aangezien formeel beleid rond borstvoeding op het werk ontbreekt. Informeel bekeken is echter een deel van het overheidsbeleid wel terug te vinden in de praktische gang van zaken in het bedrijf. Hiermee blijkt slechts gedeeltelijk voldaan te worden aan het overheidsbeleid. Er is echter geen sprake van een ‘bewustzijn’ van het wel of niet voldoen aan het overheidsbeleid, aangezien de kennis over de wet- en regelgeving rond het zoogrecht miniem is en het zeer zelden voorkomt dat werkneemsters borstvoeding geven op het werk. Vanuit zowel ethisch/ sociaal als economisch/bedrijfsmatig oogpunt wordt de mogelijkheid tot borstvoeding wel geboden en wordt dit ook belangrijk gevonden, maar de mate waarin en de manier waarop is afhankelijk van de locatie, functie van de werkneemster en de mening en werkwijze van de individuele leidinggevende. De belangrijkste conclusie is echter, dat de verantwoordelijkheid rond borstvoeding op het werk in eerste instantie volledig bij de werkneemster gelegd wordt, de werkgever heeft geen actieve houding. 


6.2 	Aanbevelingen		Op basis van de conclusies wordt in deze paragraaf een aantal praktische 
aanbevelingen gedaan. Deze aanbevelingen hebben ten doel borstvoeding op het werk in het belang van alle partijen positiever te laten verlopen en bedrijven aan het overheidsbeleid rond het zoogrecht te laten voldoen.

	Formeel beleid rond borstvoeding op het werk dient opgezet te worden binnen bedrijven, op basis van het overheidsbeleid rond het zoogrecht. Op deze manier weten werkneemsters wat hun rechten en de mogelijkheden zijn binnen het bedrijf en zijn zij niet afhankelijk van de persoonlijke mening van de leidinggevende. Om dezelfde reden zou er tevens in de RIE aandacht besteed moeten worden aan ‘vrouwen en lactatie’.
	Het creëren van een standaard zoogruimte binnen het bedrijf wordt sterk aanbevolen. Naast het feit dat de werkgever hierdoor duidelijk de verantwoordelijkheid op zich neemt en vrouwen niet zelf een ruimte hoeven te regelen, maakt een standaard zoogruimte het tevens fysiek zichtbaar dat de mogelijkheid tot borstvoeding geven er is. Dit ondersteunt vrouwen in hun keuze voor borstvoeding op het werk. 
Wanneer een standaard zoogruimte niet mogelijk is in verband met ruimtegebrek, dient bekeken te worden of er in samenwerking met andere filialen of bedrijven in de nabije omgeving een alternatief te realiseren is, bijvoorbeeld het afhuren van een ruimte in een buurthuis, die collectief gebruikt kan worden als zoogruimte.
	Personeelszaken dient zich op de hoogte te stellen van de wet- en regelgeving omtrent het zoogrecht. Zij dienen de leidinggevenden hiervan vervolgens op de hoogte te brengen, die daardoor op hun beurt de werkneemsters informeren.
	De overheid dient er zorg voor te dragen dat alle wet- en regelgeving met betrekking tot borstvoeding en werken overzichtelijk en begrijpelijk gerangschikt staat op de website van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, zodat zowel werkgever als werkneemster gemakkelijk informatie kan opzoeken.
	Personeelszaken en leidinggevenden zouden een open en initiatiefrijke houding aan moeten nemen ten opzichte van borstvoeding op het werk en zich bewust moeten zijn van de invloed die zij hebben op de keuze van de werkneemster in deze.
	Zwangere werkneemsters dienen standaard geïnformeerd te worden over de mogelijkheden rond borstvoeding bij het betreffende bedrijf. De meest voor de hand liggende manier is borstvoeding als standaard onderwerp mee te nemen in het gesprek dat over het algemeen altijd al gehouden wordt naar aanleiding van de zwangerschap.
	Men dient zich te realiseren dat de werkneemster wellicht niet uit eigen initiatief het onderwerp borstvoeding aan zal (durven) kaarten of klachten zal (durven) uiten. In het belang van zowel de werkneemster áls de werkgever zou de leidinggevende hier oog voor moeten hebben, een open houding moeten aannemen en zelf initiatief moeten nemen in het ondersteunen van de werkneemster en het stimuleren van borstvoeding op het werk. 
	Er dient bewust en creatief omgegaan moeten worden met de werklast van de werkneemster gedurende de borstvoedingsperiode, zodat maximaal getracht kan worden de werklast te verlagen evenredig aan de aan borstvoeding bestede werktijd.
	Personeelszaken zou zich op eigen initiatief op de hoogte moeten stellen van de gang van zaken in de praktijk, zodat zij grip houdt op de situatie en op eigen initiatief kan ingrijpen en ondersteunen waar nodig.





Dit kwalitatieve onderzoek heeft naar mijn mening interessante en relevante informatie opgeleverd voor verschillende actoren zoals: de opdrachtgever, werkgevers, werkneemsters, de overheid, Arbo-dienst, Arbeidsinspectie en onderzoekers met interesse voor dit onderwerp. Het onderzoek is op kleine schaal uitgevoerd, waardoor geen generaliseerbare uitspraken gedaan konden worden. Aan de ene kant is dit een beperking omdat het daarom ‘slechts’ beschouwd kan worden als verkennend onderzoek. Aan de andere kant bleek het juist van grote waarde in de context van borstvoeding op het werk. Door te kiezen voor kwalitatief onderzoek op kleine schaal, kon namelijk diepgaand onderzoek verricht worden, waardoor een duidelijk antwoord verkregen werd op vragen die nooit eerder gesteld waren. Hierdoor is het eerste deel van de doelstelling: “meer inzicht verschaffen in hoe bedrijven omgaan met medewerksters die aangeven dat zij hun baby borstvoeding willen geven…”, behaald. Het tweede deel; “… teneinde het langdurig geven van borstvoeding te bevorderen”, zal behaald worden wanneer door de actoren effectief gebruik gemaakt zal worden van de aangereikte informatie.
Wat betreft het theoretisch kader leverden alle gebruikte theorieën relevante inzichten en ideeën op voor het onderzoek. Ze waren zeer verhelderend en ondersteunend en maakte de resultaten begrijpelijk. Van vrijwel alle theorieën kon ik van te voren aardig inschatten dat zij inderdaad bruikbaar zouden zijn. Slechts bij de theorie van Kompter was dit anders, ik verwachtte een mogelijke invloed van de ‘macht van de vanzelfsprekendheid’, maar kon dit voorafgaand aan het onderzoek niet met zekerheid zeggen. Achteraf bleek deze theorie echter van alle theorieën het meest van toepassing. De ‘macht van de vanzelfsprekendheid’ blijkt een uiterst belangrijke rol te spelen bij borstvoeding op het werk. 
Het onderzoeksproces is in principe voorspoedig verlopen. Wat het meest complex was, was het vooronderzoek naar de wet- en regelgeving. Wat echter de meeste tijd heeft gekost was de werving van respondenten. De ‘sneeuwbalmethode’ leek een noodzakelijke methode, maar bleek zeker niet ideaal te zijn. Ik had (te) weinig invloed op de respondenten die ‘naar voren’ geschoven werden, waardoor vaak niet de meest interessante respondenten geworven konden worden. Aangezien veel bedrijven echter niet onvoorwaardelijk enthousiast waren om mee te werken aan het onderzoek, was ik vaak al blij wanneer het lukte respondenten te werven. Wellicht had ik met een andere methode en iets meer volharding meer invloed kunnen uitoefenen op de werving. Ik had bijvoorbeeld meer kunnen aansturen op overleg met Personeelszaken over potentiële respondenten, in plaats van dit (bijna) volledig aan Personeelszaken zelf over te laten. Dit laatste deed ik om Personeelszaken de ruimte te geven waardoor ik hoopte meer respondenten te werven. Nu weet ik echter dat deze werkwijze de kans op het werven van (interessante) respondenten juist niet altijd vergroot.
Door middel van de diepte-interviews heb ik, ondanks het bovenstaande, toch op alle vragen antwoord verkregen. Een mogelijk knelpunt bleek echter het feit dat ik de respondenten vooraf op de hoogte bracht van het feit dat ik het onderzoek uitvoerde in opdracht van de Stichting Zorg voor Borstvoeding. Dit was een bewuste keuze, om het onderzoek meer ‘gewicht’ te geven waardoor ik de werving van respondenten hoopte te bespoedigen. Ondanks het feit dat ik benadrukte dat ik als onderzoekster neutraal tegenover het onderwerp stond en men bovendien naar keuze anoniem kon blijven, leek het in de praktijk van negatieve invloed op de kans op sociaal wenselijke antwoorden. Dit bleek uit de manier waarop geantwoord werd op vragen. Een voorbeeld is de vraag of er formeel beleid geformuleerd was rond borstvoeding op het werk. Hier werd regelmatig op een verontschuldigende of verdedigende manier op geantwoord. Om dezelfde reden is het tevens niet met volledige zekerheid te zeggen of de respondenten werkelijk allemaal vóór borstvoeding op het werk zijn, of dat dit wellicht beïnvloed werd door het feit dat ik het onderzoek uitvoerde in opdracht van de Stichting Zorg vóór Borstvoeding. 
Doordat het bij één van de bedrijven niet mogelijk was om interviews te houden, was ik uiteindelijk genoodzaakt om onder tijdsdruk een enquête op te zetten. Zoals in hoofdstuk 3 beschreven staat was dit geen ideale onderzoeksmethode. Hiernaast is de enquête door de tijdsdruk niet met volledige zorgvuldigheid en precisie opgezet. Mogelijk heeft dit negatieve invloed gehad op de data die hiermee verzameld zijn. 
Gaandeweg riep het onderzoek steeds meer interessante vragen op voor vervolgonderzoek, zoals bijvoorbeeld ‘is de gang van zaken werkelijk zoals die geschetst wordt door de leidinggevende en Personeelszaken, of blijkt het in de praktijk anders te zijn?” Hiervoor zou onderzoek niet beperkt moeten blijven tot één niveau (bijvoorbeeld de werkgever óf de werkneemster), maar zou bij ieder bedrijf de gehele informatie- en communicatiestroom onderzocht moeten worden; van overheid, via werkgever naar werkneemster. Op deze manier kan een meer waarheidsgetrouw beeld verkregen worden en kan nog beter bepaald worden waar de knelpunten liggen. 
Een tweede voorstel voor vervolgonderzoek is onderzoek naar beïnvloedende factoren. De keuze van de bedrijven in dit onderzoek was gebaseerd op de criteria: bedrijfstak, personeel en opleiding. Ik sprak hierbij verwachtingen uit over de invloed van deze criteria op de omgang met borstvoeding op het werk. Binnen dit onderzoek werd bekeken of deze criteria inderdaad mogelijk van invloed waren, maar betrouwbare conclusies konden niet getrokken worden. Dat was voor dit onderzoek dan ook niet de doelstelling, voor vervolgonderzoek zou het interessant kunnen zijn om meer specifiek onderzoek te doen naar de invloed van soortgelijke factoren om hier wel op betrouwbare wijze uitspraken over te kunnen doen. Bij alle voornemens tot vervolgonderzoek zal mijn onderzoek relevante informatie verschaffen.
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Bijlage 1	De interview guide

1.	Wat is uw functie binnen deze organisatie/afdeling?
2.	Werken er hier (veel) vrouwen?
3.	Zijn dit voornamelijk jonge vrouwen?
4.	Werken deze vrouwen voornamelijk voltijd of deeltijd?
5.	Hoeveel vrouwen zijn er in het jaar 2002 zwanger geweest bij het bedrijf?
6.	Speelt het onderwerp borstvoeding op het werk/afkolven een rol binnen uw  organisatie/afdeling?
Zo ja: * Op welke manier?
* Wat voor ervaring heeft u met vrouwen die aangaven borstvoeding te willen geven/af te willen kolven op het werk?
Zo nee: * Is het desondanks weleens punt van discussie geweest en wat was de inhoud van deze discussie?
7.	Vindt u het belangrijk dat vrouwen de mogelijkheid hebben om borstvoeding te geven/te kolven op het werk?
Zo ja: * Waarom?
Zo nee: * Waarom?
8.	Heeft u het gevoel dat ook het bedrijf er belang bij heeft om vrouwen mogelijkheden te geven tot borstvoeding/kolven op het werk? Zo ja, wat is dit belang volgens u?
9.	Is er vanuit de overheid informatie aan uw organisatie verstrekt inzake het zoogrecht?
Zo ja:*Wat voor informatie?; Zo nee: * Heeft u zelf wel eens informatie aangevraagd?
10.	Is de organisatie op de hoogte van de wet- en regelgeving rondom borstvoeding op het werk (het Zoogrecht)?
11.	Voert uw organisatie/afdeling beleid rondom zoogrecht? 
Zo ja: verder met 12
Zo nee: verder met 22
12.	Is dit beleid ook formeel vastgelegd? 
13.	Hoe is het beleid ontstaan, wat was de aanleiding?
Heeft u voorbeelden gehad? (bijv. collega-werkgevers die ook beleid opgezet hebben, informele regelingen die goed uitpakten en die u nu formeel vast wilt leggen e.d.)
14.	Is er binnen de organisatie een duidelijke verdeling van taken rondom wie verantwoordelijk is voor wat? Bijv. wie zet het beleid op, wie zorgt voor de praktische uitvoering (bv bank kopen, ruimte inrichten), wie informeert vrouwen over het beleid?
Zo ja:	* Wie zijn deze verantwoordelijken?
Zo nee: * Heeft de organisatie (negatieve) gevolgen hiervan ervaren?
15.	Zijn de verantwoordelijken voor het opzetten en uitvoeren van dit beleid in staat gebleken dit op een geslaagde manier te doen? 
16.	Wat is de inhoud van het beleid (ruimte, tijd)?
17.	Heeft/had het bedrijf de ruimte en financiële middelen om een geschikte ruimte te creëren voor het geven van borstvoeding/kolven?
18.	Als de werkneemster 25% van haar werktijd doorbetaald de tijd krijgt om borstvoeding te geven/te kolven, wordt haar werklast dan ook met 25% verminderd?
Zo ja, wie voert het werk uit dat hierdoor niet gedaan wordt?
19.	Hoe wordt het beleid uitgedragen? Standaard of op aanvraag van de werkneemster? Zijn er folders? Wie z’n verantwoordelijkheid is het om vrouwen op de hoogte te brengen?
20.	Denkt u dat dit van invloed is op de hoeveelheid vrouwen die hier gebruik van maakt?
21.	Bent u wel eens tegen problemen aangelopen bij de uitvoer van het beleid in de praktijk? Zo ja; Welke problemen? (bijvoorbeeld problemen met roosters)
22.	Wat is de belangrijkste reden dat er geen beleid opgezet is rondom Zoogrecht?
23.	Betekent dit dat er inderdaad nooit vrouwen zijn die borstvoeding geven op het werk, of gebeurt dit wel, maar op informele manier, bijv. op basis van onderlinge afspraken met bijvoorbeeld collega’s of leidinggevenden?
24.	Heeft u wel eens overwogen om wél beleid op te gaan zetten?
Zo ja; wat waren uw beweegredenen?


















































































































^1	  	Borstvoeding geven: het aan de borst leggen van de baby, teneinde hem/haar di	rect met moedermelk te kunnen voeden.
^2	  	Werken: participeren op de arbeidsmarkt door in loondienst te werken. 
^3	  	Afkolven: met behulp van een ‘kolf’ moedermelk afnemen, teneinde de baby indi	rect met moedermelk te kunnen blijven voeden wanneer de moeder daar lijfelijk 	niet bij aanwezig kan zijn (bijvoorbeeld doordat zij weer gaat werken).
^4	  	Onder ‘vrouwenbedrijf’ wordt verstaan: een bedrijf waarbij het personeelsbestand 	voor meer dan 60% uit vrouwen bestaat.      
^5	  	Onder ‘mannenbedrijf’ wordt verstaan: een bedrijf waarbij het personeelsbestand 	voor meer dan 60%   uit mannen bestaat.
^6	  	Onder ‘hoogopgeleid’ wordt verstaan: minimaal Hbo-niveau. 
^7	  	Onder ‘laagopgeleid’ wordt verstaan: alles onder Hbo-niveau.
^8	  ♀: vrouw; ♂: man
